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Introduction

Introduction :

Letravail et lafemme sont un sujet qui afait couler beaucoup d’ encre, car le statut de
lafemme dans|afamille et |a société et |es rapports de domination entre les genres, a changé

atraversles siecles et differe d’un pays aun autre, d’'un continent al’ autre.

Avec I’ exercice d’'une activité salariale, la femme s’ est retrouvée face a des nouvelles
situations qui ont bouleverse son mode de vie, malgré ca elle considere son travail comme
I”une des ses priorités dans la vie. Elle cherche désormais a faire une carriére et occuper une
place centrale dans le monde des entreprises, que ce soit industrielles ou tertiaires. Cette
carriere doit aors étre gérée en adéquation a ses qualifications et en égalité avec celle des

hommes.

A propos de la gestion des carriéres, la question de formation et rémunération,
occupent une place importante, dans la carriere professionnelle d’'une ouvrieres, et leurs

impact sur la motivation des ouvrieres est non négligeable.

A cet effet, nous avons voulu éudier I'impact de lagestion des carriéres, notamment,
en termes de formation et de rémunération, sur la motivation des femmes sal ariées dans une
entreprise industrielle, notre choix deterrain est I’ entrepris ALCOST aBejaiacar elle

emploi un effectif trés important en main d’ ceuvre féminine.

Notre travail est divisé en deux parties, une partie théorique qui comporte le premier
chapitre qui se base sur le cadre méthodol ogique de larecherche; il consiste a déterminer les
méthodes et |es techniques utilisées dans notre recherche, la problématique qui nous a permis
de spécifier notre sujet et de dégager nos hypothéses, définir nos concepts clé, est alafinles

études antérieures.

Le deuxiéme chapitre se focalise sur I'histoire et I’évolution du travail des femmes, qui
contient des données sur le travail féminin en général, nous trouvons aussi dans ce chapitre un

apercu sur |”histoire du travail des femmes algérienne.

Le troiséme chapitre se focalise sur la formation et salaire des femmes dans le secteur
industriel qui est divisé en deux sections: la premiére qui parle sur laformation, qui contient
le plant, la durée, les types de la formation ; est la deuxiéme section contenant des é éments
sur le salaire en analysant les déterminants, les concepts, les formes du salaire.



Introduction

Une partie pratique dont on retrouve le quatrieme chapitre: c'est la partie ou nous
trouvons la présentation du terrain de recherche et ses diverses missions, ains que la
présentation de la population d’ étude.

En dernier lieu, dans le cinquieme chapitre nous présentons |’ analyse et I'interprétation des
résultats.

Notre travail est achevé avec une conclusion dont nous présentons les résultats de
notre recherche.



Chapitre I : cadre méthodologique et théorique de la recherche

Préambule:

La méthodologie de la recherche comporte un ensemble d’ outils indispensable pour
la collecte de donnes de ce fait, le chercheur doit tracer un objectifs a atteindre et vérifier les
hypothese qui sont une supposition a une question de départ. a cet effet Dans ce présent
chapitre , nous exposerons ce qui justifie le choix de ce theme et |es objectifs de la recherche,
ensuite nous aborderons la problématique , ainsi que les hypothéses de |a recherche suivies
des définitions des concepts clés .En fin , on va présenter |la méthode et les techniques utilisée
pour réaliser cette recherche et qui serviront d’ outils d analyse et de recueil des données, ainsi

gue les caractéristiques de la population d’ étude.
1-Lesraisonsdu choix du theme:

Notre sujet de recherche le réle de la gestion des carrieres, notamment, en termes de
formation et de rémunération, sur la motivation des femmes salariées dans une entreprise

industrielle nous a motivés par les raisons suivantes :

v le sujet que nous voulons aborder est un théme d'actudité, le travail des
femmes dans le secteur industriel augmente de plus en plus surtout dans le
domaine de textile, ¢’ est ce qui nous a motives achoisir cette thématique.

v’ L’ acquisition de nouvelles connaissances sur le travail des femmes vu qu’on
compte travailler pre I’ obtention de notre dipldme, sa nous permet de mieux
connaitre le milieu avant de I’ intégré.

v" Au cours de notre étude au sein d I’entreprise ALCOST nous essayons de
mieux comprendre le travail des femmes dans les chaines de production, savoir
est-ce que ces derniers arrivent a sintégré et a s adapter dans les zones
industrielles vu les difficultés et |es contraintes du parcours professionndl.

v’ L'accés des femmes au marché du travail remet en causes les roles
traditionnelles qui associent la femme a famille, a la cour de notre éude au
sein de |I'entreprise ALCOST on va expliquer et comprendre comment ces
femmes arrivent-dlles a concilier entre leur vie privé et leur vie
professionnelles et quelles sont les difficultés et les obstacles qu'elles

rencontrent ?
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2- Lesobjectifsdelarecherche

Nous essayons au cours de notre présente enquéte d étudier le travail de lafemme dans
le secteur industriel, a cet effet, les objectifs de notre recherche se résumant comme suite :

v" Nous allons expliquer comment ALCOST s’ organise telle pour géré les carriéres
de ces ouvriers en terme de formation et rémunération.
v Nous essayons également de découvriralaréalité de travail féminin dans le secteur

industriel et leur source de motivation.
3-Problématique:

Pendants longtemps, et dans tout le monde, le travail est |a seule activité attribuée aux
femmes était le travail domestique. Par la suite elle a accompagné I’ homme dans I’ agriculture,
et gréce a la révolution industrielle et le développement du machinisme elle a commencé a

sortir de lamaison pour aller travailler dans |’industrie, et avoir un travail salarié.

La femme algérienne a fait son entrée sur le marché du travail suite au changement
gua connu la société &dpres I'indépendance tel que |'urbanisation, la croissance
démographiques et économique, et la scolarisation gratuite et obligatoire dés I’ age de six ans
comme I'indique Souad KHOJA dans son ouvrage ,la scolarisation parmi les facteurs du
changement de rapport de domination relégation existant entre femme et homme en Algérie
,puisgque elle donne aussi |a possibilités de s’ ouvrir de nouveaux horizonsf KHOUDJA Souad,
1991 ,p91]. Suite a se changement les femmes ont commencé a exercé divers activités
salariales.

En effet, selon I’ONS la population active féminine en Algérie dépasse 2 million, en
septembre2014 |la population active générale du notre pays atteint 11,453million  de
personnes dont 2,078 million sont des femmes. De ces statistique on repére que |’ entrée des
femmes dans le monde de sadariat augmente de plus en plus, donc le facteur humain
dit « ouvriere » devient un ééments primordiale dans |’ entreprise, ¢’ est pour cela que cette
derniere reste et demeure toujours un facteur de la productivité que |’entreprise devra
intéresser, former, motivé, écouter ...... etc. elle aauss des aspirations, des objectifs qu’' elle
veut réaliser dans lesquelles elle s'est investi et dont elle attend des résultats ¢’ est ce que on a
constaté d’ pres nos entretiens exploratoires gu’ on aréalisé au prés des femmes qui travaillent

aALCOST Begjaia, donc le facteur ouvriere deviens un éément primordiale dans |’ entreprise.
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De se fait le service ressources humaines doit savoir gérer les parcours professionnels de ces
ouvriers ,se service opte pour une maniéres d’ utiliser au mieux le savoir et le savoir faire de
son ouvrier qui est la gestion des carrieres des ouvriers en tenant compte de leurs attentes et

des besoins de |’ entreprise.

La gestion des carrieres a pour objectifs de rentabiliser les investissements de
I’entreprise en maniéeres de ressources humaines pour le développement professionnel de
I'individu et sa contribution a la réalisation des objectifs de I’organisation. Dans notre
recherche on s'intéresse seulement a deux pratique : la formation et la rémunération sachant

gue les pratiques de gestion des carriers sont nombreuses.

La formation est I'un des pilier de la gestion des ressources humaines elle permet
I’ adaptation des travailleurs aux changements et rénovations des techniques et des condition
de travail, ains qu’ elle permet la réalisation des objectifs et des attentes assignés en essayant
d accroitre les chances de ses ressources humaines et ses désires et aspirations pour mieux les
modifiés et motivés et celalors de I’ daboration des plans et politiques de dével oppement des
carrieres puisque la ressources humaine constitue un éément essentiel pour le bon
fonctionnement de I’ entreprise et sur lagquelle s effectue les différentes politiques tel que la
promotion, et le développement des compétences, la formation est plus lies a
I’accompagnement du changement : il sagit souvent d'aider I'individu & sadapter a
I”évolution de |’ entreprisse . [NATALIE .Carletto, 2003, p31]

Cette pratique joue un role capital permettant de metre a jour |es compétences acquises
qui naissent, se développent, évoluent, et disparaissant au contact de la réaité, cependant la
formation n’ est pas seulement une obligation Iégal mais un investissement qui doit porter ses
fruits[KERJEAN.A, 2008, p58]

Parmi les activités de la GRH, on cite aussi la rémunération qui stimule et encourage le
personnel. Cette derniére prend de plus en plus d’importance dans la gestion stratégique des
ressources humains, elle devient un atout stratégique, les dirigeants attendant de la part des
salarié plus de motivation et donc plus de performance [ANNICK Cohen, 2006, p274]

La question de larémunération se trouve au ceeur de larelation qui lie un employeur et
ses salariés et un des éléments du contrat. Dans cet ordre d'idées nous envisageons plus
précisément a travers notre recherche de cerner et de comprendre le travail féminin dans le

secteur industriel afin d’ obtenir un degré de profondeur et d’ éclaircissement de base a savoir :
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Quel est le role de la gestion des carrieres, notamment, en termes de formation et de

rémunération, sur lamotivation des femmes sal ariées dans une entreprise industrielle?
L es questions secondaires

-Comment s effectue le processus de formation et |arémunération des femmes salariées dans

I’entreprise Alost ?
-Qu elle est laréalité de la motivation de lafemme salariée dans | e secteur industriel ?
4- L es hypotheses delarecherche:

AKTOUF Omar, la définit comme suit : une hypothese est en quelque sort une
base avancée de ce que I’on cherche a prouver...que I’on compte tirer et que I'on va
S efforces de justifier et de démontrer méthodiguement et systématiques .| AKTOUF Omar
1987 ,p58]

Partant de cette définition, nous avons émis deux hypothéses pour répondre a la question du

départ, asavoir :
-la premiére hypothése:

Le processus de formation et de rémunération des femmes salariées dans I’ entreprise
ALCOST est conditionné par leurs niveaux dinstruction, I'effectif du personnel et les

exigences du poste occupé.
-la deuxieme hypothése :

La motivation de la femme salariée dans |’ entreprise ALCOST est déterminée par la qualité

du travail exercé et I'amélioration de leurs conditions de travail.
5- Définition des conceptsclé:

Dans toutes recherche le concept demeure un éément de base car il organise la
réaité en retenant les caractéres distinctif, significatif des phénomeénes. C'est pour cette
logique que nous alons présenter un ensemble de définition des concepts clés que nous

allons évoquer dans notre recherche tel que.
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5-1Letravail :

Le travail occupe une place importante dans la vie humaine parce qu’il est souvent
considéré comme laraison d’étre de I’individu. Le travail dans son sens large C'est |’ activité
de I’"homme appliqué a la production, a la création, a |’ entretien de quelque choses, c'est |
effort que I’ on doit soutenir pour faire quelque choses. [Le petit Larousse 2009 page1029]

Karl Marx congoit le travail comme le prolongement de I'homme. C'est une partie de son
existence individuelle. Il aboutit & une reconnaissance par les autres et crée une solidarité
entre individus. Il lie intimement le travailleur et celui qui bénéficie de ce travail. C'est un
moyen de substance. Le travail crée la détermination de I'hnomme par lui-méme. Le travail
définit I'nomme en ce qu'il constitue I'essence de I'activité humaine, la forme universelle du
rapport de I'nomme ala nature. Le travail permet al'homme d'entrer en relation avec la nature

puisgue celle-ci pourvoit a ses besoins. [ Comptes rendus-yanspa-etudier.com]

On déduit des informations précédentes que le terme travail désigne toutes les activités

professionnelles que I’ on exerce pour soi-méme ou pour e compte de quelqu’un d’ autre.
5-2 Laformation

Cest une transmission des connaissances afin de répondre aux besoins de
I’ organisation ainsi la formation peu étre définie comme un ensemble d’ actions, de moyens,
de méthode et de support qualifiées al’ aide des quels les salaries sont incitée a améiorer leur
connaissance, leurs habilités , leurs attitudes, leurs capacités mentales nécessaires a la fois
pour atteindre leurs objectifs personnels ,organisationnelles sociaux pour une meilleurs
intégration aleur poste. [ SEKIOU.L, BLODIN.L, 1993, p 7]

D’&ores VATIER.R c'est I’'ensemble d'action capable de métre les individus et les
groupes en état d’assurer avec compétences leurs taches actuelles ou celles qui leur seront
confiées dans |e future dans |a bonne marche de I’ organisation. [VATIER.R, 1993, p46]

5-3larémunération :

La rémunération désigne I’ ensemble des ééments financiers destinés aux membres du
personnel employé dans I’ organisation. Elle constitue la prestation essentielle fournie par
I’ employeur en contrepartie du temps de travail et de travail et des compétences apportées par
le collaborateur. [YVES, Emery et Gonin, 1999, pl14 ]
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Une autre définition propose par Peretti Jean-Marie.

La rémunération est la contrepartie du travail du salarié déterminé dans le contrat de
travail sous réserve des engagements unilatéraux de |I’employeur. Elle comporte un salaire
fixe, des ééments variables, différés des avantages monétaires des éléments directs et
indirects. [PRETTI. Jean —marie, 2008, p133]

Selon cette définition la rémunération correspond a I’ ensemble des gratifications versees
directement en salaire et indirectement sous formes des avantages économiques, sociaux. Et

autre destinés aux membres du personnel de |’ entreprise
5-4L a motivation :

Le concept de motivation représente le construit hypothétique utilisé afin de décrire
les forces internes et/ou externes produisant utilisé afin de décrire les forces internes et/ou
externes produisant le déclenchement, la direction, l'intensité et la persistance du
comportement [VALLERAND & THILL, 1993]

Selon MASLOW les motivations d une personne résultent de I’insatisfaction de certains
besoins. L’idée est qu’ on ne peut agir sur les motivations supérieures d’ une personne qu’'a la
condition que ses motivations primaires soient satisfaites.

La motivation désigne les forces qui agissent sur une personne ou a l’intérieur d’ elle
pour la pousser a se conduire d'une maniéres spécifiques, orientée vers un objectifs.les
pulsions, enjeux ou mobile auxquels obéissent les salariés dans leur travail affectent leur
productivité. a bien des égards, la fonction de manager vise a stimuler les motivations
individuel les en faveur des objectifs de |’ organisation. Toute motivation est orientée vers un
but, c'est-a-dire un résultat auquel I'individu veut parvenir. [LOURAT, Pierre. MASLOW,
Herzberg, 2002, p3]

5-5L e secteur industrid :

Tout au long de I histoire, |a conception de I'industrie vocable d’ origine latin apparu
en occident au XV siécle. L’industrie est I’ensemble des activités socio-économigue tournées
vers la production en série de biens gréce a la transformation des matiéres premiers ou de

matieres ayant déja une ou plusieurs transformations et a I’exploitation des sources

10
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d’énergies. Pour le dictionnaire de Trévoux (1743), I'industrie apparait comme « dextérite,
invention, adresse ». Nous étions ainsi en présence d' une qualité plutdt que d’' un secteur. Et, si
C'est cette opération (physique), consistant a transformer les matiéres premiéres, que I'on a
nommeée « industrie », ¢’ est précisément parce qu’ elle mettait en jeu I'inventivité humaine et
I’ esprit industrieux. [DAVID. Flasher, JACQUES. Pelletan p, 14]

5-6L es conditionsdetravail :

Les conditions de travail : L’ensemble des regles et des variables matériel les du
milieu dans lequel s'exécute le travail. On parle également de condition de vie au travail. Les
éléments constitutifs des conditions de travail matériel et juridique sont notamment : la durée
du travail, les rythmes de travail, le bruit, la lumiére, I’ humidité, la chaleur et la salubrité du
cadre de travail, les conditions de sécurité, le réglement d' atelier, le systéme de I’ horaire du
travail. Certains auteurs font figurer le niveau et le systéme de rémunération dans les
conditions de travail. Le comité d hygiene et de sécurité, et le comité d’ entreprise ceuvrent en
vue de I’amélioration des conditions de travail dans I’ entreprise [MARTINET Alain-Charles et
SILEM Ahmed 2000, P108]

Sedlon H-SAVALLE : « a donné une définition aux conditions de travail qui contient trois

ééments en interaction :

1-les conditions intrinseques du travail directement liées aux structures et aux processus

mis en ceuvre dans laréalisation d un travail particulier ;

2-les conditions extrinseques du travail associées aux dispositifs statutaires entourant la

relation du salarié a son travail ;

3-I"environnement globale du travail [CITEAU Jean-Pierre, 2002, p186]
5-7Leniveau d’instruction delafemme:

Le niveau dinstruction ou niveau de scolarisation est le niveau dinstruction le plus
élevé dans le systéme de formation officiel en vigueur dans chagque pays. Il peut étre mesuré
par la derniére classe suivie, par le dipléme le plus élevé obtenu ou par le cycle atteint. La
mesure de I'instruction n'a pas toujours été la méme dans les études menées a ce sujet. Et nous
le définissons comme le niveau d'étude le plus éevé. [TABUTIN. D, 1995, p.272]

11
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5-8 Lesexigencesd'un poste:

Définir les besoins d’un poste permet de bien cibler le profil et de mieux définir les
criteres de recrutements, il existe quatre variables dans la définition du besoin sont a prendre

en compte : L’ entreprise, le poste le profil, le marché

A partir des informations obtenu |’entreprise défini pourquoi il ya t'il besoin de
recruter et dans quel contexte il ya lieu de recruter, cela permet de donner du sens et

d’ objectifs au recrutement.

Enoncé déaillé des qualifications objectives et des exigences essentielles ou
souhaitables que devrait posséder le titulaire d'un poste pour fournir un rendement satisfai sant

au travail
5-9Lafemmesalariée:

Ce concept nous conduit a dire ¢’ est un nouveau concept utilisé al’ ére contemporain,
désigne une personne du sexe féminin qui percoit un salaire mensuel en contre partie d’un

effort fourni au profit d’ un employeur.
5-10La gestion descarrieres:

La gestion des carriéres inclut le suivis dans le passé, le présente et I’avenir des
affections d’'un salarié au sein des structures de I’ entreprise, €lle parait comme un compromis
permanent entre les besoins de I’entreprise et les souhaites et les attentes des salaries ce
compromis sexprimant en décision de recrutement, de formation, de mobilité, et de
promotion. [PERETTI. Jean-Marie, 2006, p 221]

Ce qui résume que la gestion des carriéres regroupe les activités de |’ entreprise
inhérente au suivi et al’amélioration socioprofessionnelle des salaries sur les différents plan

[ (formation, promotion, affectation, mutation, augmentation du salaire]
6- Laré-enquéte:

C'est une étape trés importante dans toute élaboration d’un projet de recherche, ¢’ est
la premiére confrontation et contact du terrain, qui nous a permet d assembler des
informations indispensables a notre theme recherche, ce qui nous a permet aussi d’' éaborer

nos hypotheses.
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Nous avons eu aussi des entretiens exploratoires avec quelques femmes concernées par notre
sujet d' éude afin de recoller leur avis par rapport au travail féminin dans le secteur industriel,
et les obstacles qu’ elles rencontrent dans I’ organisation du travail, ainsi que les stratégie que

ALCOST adopte pour gérer la carriéres de ces derniere.

7-ledéroulement del’enquéte :

Notre enquéte s est déroulée au sein de I’ entreprise ALCOST a Bgjaia, la période du

déroulement de notre enquéte est de 60 jours du 28 janvier au 28 mars 2018.

A fin d'effectuer notre éude nous avons réalisé (15) entretiens qui portent sur la
réalité du travail féminin dans le secteur industriel. Les entretiens avec ces femmes se sont
bien déroulée dans I’ensemble; tout d’abord nous nous sommes présenté et ensuite nous
avons expliqué notre théme et notre objectifs a traves cette recherche puis on a franchi |’ étape
la plus importante qui est |a passation des entretiens. Ces entretiens se sont réalisés dans le
cadre de face a face, la durée de chagque entretien est comprise dans I'intervalle de 20 a

30minutes.

Et pour finir chaque travail ne peu étre effectué sans difficultés et ce qui donne beaucoup plus

de valeurs aux résultats du travail.
Durant la préparation de notre mémoire nous avons rencontrés quel ques obstacles :

v Lerefus de certaines femmes a passé |’ entretien.
v' L’inexpérience sur leterrain.
v Les réponses incohérentes de certaines femmes ce qui rend I’analyse des réponses

difficiles.

8- Laméthode et latechnique delarecherche:

Les méthodes scientifiques adoptées dans toutes les études scientifique sont assez
nombreuse et diverses, et cette diversité revient aussi a la diversité des éudes, car chague
études exige une méthode a suivre est nécessaire pour effectuer une recherches dans le
sommet, auss caractérise les objectifs tracés par le chercheur « il n'existe pas une seule

méthodes scientifique a suivre pour découvrir la réaité, car les méthodes de recherches
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different selon le théme étudié, les fonctions et caractéristiques de chague méthode .
[BOUDONR.R, 1970, p31]

La méthode utilisée:

La méthode c'est la clé de toute recherche scientifigue dans ce cas GRAWITZ
Madeleine a définit la méthode comme « un ensemble d’ opération mises en ceuvre pour
atteindre un ou plusieurs objectifs un corp. de principes précédent a tout recherche organisée,
un ensemble de normes permettant de sélectionner et coordonner les techniques.

Selon MAURICE (Angers) : « la méthode peut se Rapporter & une fagon d’ envisager
et d organiser la recherche, elle dicte alors une maniére de concevoir et planifier son travail
sur un objet d’ éude en particulier, elle peut intervenir de fagcon plus ou moins impérieuse , et
plus ou moins précise, atoutes les étapes de larecherche ou al’une ou al’autre . [MAURICE.
Angers, 1997, p 59]

Chague recherche consiste a utiliser une démarche scientifique qui permettra de
réaliser I’ objectif de larecherche, et dans notre éude afin d’ atteindre notre objectif et d’ avoir
le résultat final de notre projet de la recherche, on a utilisé la méthode qualitative :Selon
MAURICE (Angers), cette méthode de recherche vise d abord a comprendre le phénoméne a
I’éude, il sagit d'établir le sens des propos recueillis au des comportements observes.
[MAURICE. Angers, 1997, p 60]

C’est la méthode idéale qui pourra nous aider dans la théorisation, compréhension du sujet,

sans oublier gu’ elle nous sera tres précieuse dans la vérification de nos hypothéses.
La Technique utilisée:

Selon Raymond Quivy I’ entretien est une méthode de recueil de I’information au sens
le plus riche, il reste que I’ esprit théorique de chercheur doit rester continuellement en évell
de sorte que ses propres interventions amenent des éléments d analyse aussi féconde que
possible et les méthodes d entretien se distinguent par la mise en ceuvre des processus

fondamentaux des communications et d’interaction humaine.] RAYMOND. Quivy, p151]

9-Population d’enquéte::
A fin d effectué notre éude, nous avons réalisé 15 entretiens qui portent sur I'impact de la

gestion des carriéres, notamment, en termes de formation et de rémunération, sur la
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motivation des femmes salariées dans une entreprise industrielle, un ensemble de femmes

marié, célibataire.

10- Les études antérieures:

Il est important de mentionner le manque d’ é&ude empiriques, et tout spécifiquement,
d’ études récentes portant sur la réaité du travail des femmes notamment dans le secteur
industrielle. Néanmoins, notre quéte de références bibliographiques nous a permis de déceler

guelques auteurs ayants traités le travail des femmes.

Ici ont parle sur les dimensions réelles du travail féminin en Algérie. Sur une
population occupée de 4 137 736 personnes en 1987, les femmes ne sont que 365 0965, soit
8,82 %. Il faut encore souligner que cette représentation a connu un bond significatif par
rapport a 1966 (5,42 %) et 1977 (5, 91 %) Il est utile de rappeler également que les femmes
travailleuses se concentrent dans les secteurs réputés féminins comme I'enseignement (36, 69
%) et la santé (13, 60 %). Celles employées dans I'industrie sont au nombre de 45 355 soit
12,4 % de la popul ation féminine occupée et celles qui sont ouvrieres.

Dans ce secteur (16 310) constituent moins de 4, 5 % de cette population. Le nombre
des ouvrieres de l'industrie électronique séleve a 1 827.

L'idée que nous voudrions développer a partir de cette enquéte est double :

e (ue le travail des femmes a l'usine releve moins d'une décision individuelle de la
femme que d'un projet de groupe.
e Les femmes qui travaillent dans les années 1966 et 1977 se concentrent dans les
secteurs réputés féminins comme |’ enseignement et la santé.
La femme comme sujet de recherche demande beaucoup dimportance, d analyse et
d'illustration. Etant le pilier de lafamille et méme de la société a vécu dans des situations trés
délicates ce qui a encouragé plusieurs chercheurs atraiter ce sujet pour essayer de le clarifier,
et parmi ceux qui ont effectué des recherches nous citerons :
LUNCHI (Christing) « et si les femmes réinventaient le travail » cette étude a parler de
femmes en position de responsabilité défendent a affirmer leur 1égalité a étre femme, mere en

méme temps qui d’ excellentes managers.

D’ apres cette éude la femme est capable d’ étre reconnue professionnellement sans
pour autant abandonner son réle de femme et de mére. Culturellement, tous ne sont pas préts a

entendre ce type de discours donc obligeant les femmes a se taire sur ce volet. Mais ne les
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empéchent pas d’avancer dans cette voie. Cette conception nous permettra de vérifier dans
notre lieu d enquéte comment d’ autres femmes ont pu arriver a de hautes fonctions, sans
reniement, sur la base de leur valeur propre et sans renoncer, ni a leur féminité ni a leur
spécificité, et elle nous permettra de découvrir sur quelle fonction elles ont accédé a ces

responsabilités.

A présent lafemme qui exerce une autre activité que celle du travail domestique a pu changer
sa vie active et a conquérir une situation de « femme active » dans laguelle cette derniere
pourrait avoir un statut plus valorisant au sein de lafamille et de sortir de I’ effacement.

En 1966, MADELINE GUILBERT Publie son étude de terrain, les fonctions des
femmes dans I'industrie, elle montre gque la division du travail industriel est sexuée et de
guelle maniére les employeurs utilisent différemment des compétences masculines et
féminines prétendues naturelles. Cette naturalisation est valorisée dans le discours et la
rémunération en ce qui concerne les ouvriers homme, tandis qu’ elle contribue a disqualifier et
adéqualifier le travail des ouvrieres.

En effet, les compétences féminines dextérite, rapidité, minutie, répétitivités capacité de
synchronisation des taches- sont utilisées dans le contexte industriel en méme temps qu’ elles
sont défavorisées au nom de leur caractere naturel, c'est-a-dire non construit par une
gualification professionnelle ayant fait I’ objet d’une négociation. Or loin d étre innées les
compétences sont en réalité acquises dans |’espace familial. [ALTER NORBERT, 2006,
p285]

Créée en 2005, l'association « Elles bougent » a pour mission de fare
découvrir Industrie aux filles. L'association vient de publier une enquéte sur les femmes
ingénieures.

A l'occasion de la premiére Semaine de I'Industrie du 4 au 10 avril 2011, I'association « Elles
bougent » dévoile les résultats de son enquéte [Un regard féminin sur I'Industrie] réalisée

aupres de 361 femmes ingénieures, membres de |'association.

Un secteur a la recherche de profils féminins Si les industriels anticipent un besoin
accru d'ingénieurs dans les années a venir, ils souhaitent notamment féminiser leurs équipes,
mais les candidates ne sont pas au rendez-vous en nombre suffisant. Femmes ingénieures :
quel profil ? Les femmes interrogées sont en majorité diplémées d'un niveau bac +5. Pour

elles, les qualités requises pour réussir au poste d'ingénieur, sont la rigueur et |'organisation,
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un attrait pour les sciences et la technique et la curiosité. Quel regard portent les femmes

ingénieures sur leur métier ?

Les femmesingénieures sont satisfaites de leur parcours professionnels (95%) et
ament le contexte international de leur métier. Elles ont confiance en I'avenir de leur secteur,
mises a part celles en poste dans le secteur automobile qui ont des doutes sur I'avenir along
terme de la filiere. Des résultats positifs a une nuance prés : 62% des 31-65 ans déclarent
avoir été discriminées professionnellement, au moins une fois en tant que femmes.
Quelstypes de postes ?

Lesingénieures sont des femmes a responsabilité : parmi les femmes interrogées, 56%
sont cadres sans équipe et 30% encadrent une équipe. Seulement 7% d'entre elles n'ont pas le
statut de cadre.

Elles percoivent unsalaire moyen brut de 4 583 euros(de 2 500 & 6 600 euros).
Industrie, Quelles avenir ?

L'énergie, avec le défi des énergies renouvelables, et les transports, avec les solutions de
mobilité durable, sont les secteurs plébiscités par les femmes de I'Industrie, comme secteurs
porteurs d'avenir et de croissance. [Enquéte sur les femmes et I'industrie par |’ association

elles bougent]

Conclusion :

Dans notre premier chapitre, on a commencé notre éude sur le théme la rédité du travail
féminin dans le secteur industriel, en déterminant les objectifs de larecherche, les hypothéses,
apres on a décortiqué les concepts a définir les mots clés utilisé dans les deux hypothéses ; en
suite I’ approche méthodologique et la méthode qualitative, la technique utilisée, et cela suite

aux objectifs aatteindre.
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Préambule:

Depuis la seconde moitié du XIXe siecle, le travail des femmes s est exercé plus
en plus hors du cadre familial et le salariat est devenu une réalité tout en étendant ses champs
d action, I’ activité féminine a ée limitée dans ses ambitions et |es frontiéres du masculin et du
féminin ont été redéfinies. Le travail des femmes est devenus la norme en Europe, si au début
des années 70, la moyenne des taux d’activités féminins dans les pays de |’ actuelle Europe
des quinze se situait , avec 44% , a environ lamoitié du taux d’ activités masculin de I’ époque
, €lle atteint ,trente ans plus tard, environ 60% , soit prés des quatre cinquiemes du taux
masculin 78% .cette importante croissances de |’ activités féminine se constate dans tous les
pays de I'union sans exception ,méme dans ceux ,tels que les pays méditerranéens ,qui
affichaient traditionnellement un faible taux d'activités féminin. [SOPHIE Boutillier,
BRIGITTE. Lestrade, 2004, p07].

Section01 ; letravail rémuné édelafemme;

1. Histoire detravail féminin :
Les relations entre les femmes et le travail ont toujours éteé complexes. Méme s les
femmes ont toujours travaillé, la place qu'elles occupent dans la sphere professionnelle a

souvent été mise en question.

1-1 .Au moyen age:

Les femmes travaillent dans les usines avec un salaire plus bas que celui de leurs
homologues masculins. Par contre, pour celle qui éaient mariées 1907 que les choses ont
commencées a changer «en 1907, les femmes mariées obtiennent le droit de disposer
librement de leur salaire. En 1920 celui d’adhérer a un syndicat sans autorisation maritale.
Maisil faudra attendre 1965 pour qu’elles aient le droit d’ exercer une activité professionnelle

sans le consentement du mari » [MARUANI Marguerite, paris, 2003, p33].

Son histoire met en évidence I’ alternance de périodes de régression ou sont

remis en question non seulement les droits des travailleuses mais aussi leur droit en travail.

Les femmes ont toujours travaillé, depuis la nuit des temps, au moyen age par
exemple, les femmes aient leur époux, agriculteur, artisan ou commergant, conversent bien
sur, gu’ elles s occupent du foyer et des enfants, mais a coté de ce travail domestique, il existe

d§aauss des métiers réserves aux femmes : fileuse, couturiere, sage femme,....€etc.
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Leur progressive exclusion des métiers prestigieux et rémunération annonce la
remise en cause de cette relative liberté. Consacrée par la nature des rapports entre femmes et
hommes. A la fin du moyen &ge, les femmes sont peu a peu évincées du travail artisana, a
cause de la concurrence gqu’ elles créent, une loi fut méme crée en 1688par Adrian Bédier :

cette loi interdit aux femmes d’ exercer une activité artisanal.

Dans leur contribution a la vie économique est indispensable et ne doit pas étre

occultée par le débat biaisé des XIX et XX e sur le probleme du travail des femmes.

Seules ou mariées, dans les classes populaires les femmes ont toujours travaillé, elles
doivent travailler. Dans les exploitations agricoles, leur role répond a une répartition bien
connue (aide aux gros travaux des récoltes, jardin, basse-cour, étable, marché, travail artisanal
d hivers....) [GORDINEAU, Dominique. Paris : Belin, 2003, p05. ]

En ville, s elles sont marginalisées par la plupart des statuts de corporation, S
I’identité familiale prime toujours I'identité professionnelle, elles tiennent leur place dans
toutes les exploitations familiales (ateliers, boutiques) ou bien elles exercent des métiers
libres. La variété de leurs activités surprend ; mais, comme leur saaire, leur qualification est
souvent faible, le changement d occupation est fréquent. Elles sont lingeres. Blanchisseuses
dentelliéres, ouvrieres dans le textile, la couture ou les objets de luxe, elles sont marchandes,
revendeuses, dans les classes aisées, |’ occasion(le veuvage par exemple) peut faire la femme
d’ affaires et certaines se font une solide réputation. [ROUQUIER, Annie. Paris: le monde,
2004, p0g]

1-2. Larenaissance:

La renaissance est donnée au vaste mouvement philosophique, culturel et artistique
gu’a connu I’ Europe a partir du 15eme siecle jusqu’a la fin du 16eme siécle, le travail des
femmes a beaucoup évolué au cours des siecles, condamné pendant longtemps au sein du
foyer, le travail féminin s'est de plus en plus rapproché de celui des hommes, et cela pour des
raisons différentes, comme le développement des idées, le passage du travail de la notion

classique al’industrie, et la promotion des droits de lafemme.

Au 18 éme siecle, les femmes peuvent exercer dans des fagons indépendantes dans
des coopérations mixtes, les femmes ont librement acces a la maitrise et forment des
apprenties, mais elles sont souvent exclues de la corporation, qui reste alors a la charge des
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hommes, a défaut d'une domination politique par I’homme. [BATTAGLIOLA, Francoise.
Paris, 2008, PO3]

A la compagne comme a la ville dans les familles dénouées de bien, la femme se
livre a multiples activités dans |’usage et dans d’autres activités ne concerne que le sexe
féminin. [MARINANI, Marget. Paris, 2003, p78]

1-3. letravail delafemme pendant larévolution industrielle.

Les révolutions industriellesl attirent les femmes de la campagne vers la ville. Les
manufactures se transforment en usines ou la pénibilité des travaux nefait que s accroitre. Les
Taches ainsi confiées aux femmes font appel a leur adresse, leur agilité, mais aussi leur
patience et leur docilité. Ces qualités mises en avant (innées pour certaines, acquises pour
d’ autres) ont aussi cantonné les femmes dans des types de téches et de métierstrés particuliers
et ceci encore de nos jours. Mais a la fin de ce XVIlléme siecle ces qualités viennent
compenser largement la force physique des hommes. De plus, le fait que ce soit les femmes
qui effectuent ce type de travail permet aux hommes de pouvoir se réserver aux taches plus
nobles (ce qui dans I’esprit masculin correspond a celles qui réclament décisions et force
physique). On retrouve donc les femmes dans le textile (filatures nordistes ou lyonnaises ;
employées en tant que blanchisseuses) La confection et la couture par le biais des filatures
contribuent largement a I’emploi des femmes dans le textile (75% des emplois féminins a
cette épogue le sont dans ce secteur. La mécanisation puis le machinisme, et enfin la
rationalisation du travail, ont largement contribué a renforcer la pénibilité du travail. On
imagine bien-sir les conséquences du travail a la chaine (méme s il ne porte pas encore ce
nom, il s agissait dgja de téches répétitives d’ exécution), mais on peut citer aussi la mauvaise
hygiene, lasaeté, |’ insalubrité des locaux,...

En général, la femme qui se marie va si les conditions le permettent arréter son activite,
surtout &1’ arrivée du premier enfant. Mais cette situation va évoluer au cours des siecles avec
parfois selon les circonstances un retour des femmes a |’ usine (guerres, limitation du travail
des enfants, école obligatoire,...). Le recensement de 1906 démontre que 38% des femmes
sont ouvrieres et que plus de 16% sont domestiques. [Waily Jean-Marie, 2004, P 132-133]

Les historiens de travail de la femme ont tenu de rendre compte a la multiplicité des
formes d’ activités laborieuse de la femme et logique sociale de la division sexuelle du travail
en faisant la distinction entre le travail domestique et le travail salarid, le travail de lafemme

n'a jamais été décomposé en taches, avant I'industrialisation massive, les femmes exercant
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des métier de fagon indépendante, le travail a domicile n’a pas disparu, |’accent mis sur la
séparation entre foyer et travail se qui engendre les différences entre homme et femme entre
un travail régulier et un travail sporadique féminin [ BATTAGLIOLA , Frangoise, paris, p07]
1-4. lapremiéreguerremondiale:

En 1914, les femmes représentent 36,7% de la population active. La survenue de la
premiere guerre mondiale vient propulser lafemme « active » au premier plan parfois malgré
elle, mettant provisoirement entre parentheses les dénigrements précédents. Elles se voient
applaudies et encouragées par toutes les sphéres du pouvoir. Leur intervention dans tous les
Secteurs d' activité est indispensable. En premier lieu, elles remplacent les hommes dans tous
les travaux des champs, téches qu’ elles connaissaient dé§ja pour les pratiquer largement, (mais
a la place des hommes €lles utilisent les machines agraires). Elles interviennent également
dans les usines, celles qui y travaillent déjay restent en effectuant en plus les travaux réalisés
jusque la par les hommes mais qui ne sont pas inconnus pour elles. Méme les femmes ne
travaillant pas s’y mettent peu a peu par nécessité (aucun salaire ne rentrait plus Au foyer
avec le départ du mari au combat, et |’ allocation versée par le gouvernement était faible), par
solidarité entre elles (il s agissait de maintenir le pays en | état, de lui permettre D’ assurer sa
survie et sa défense, et de faire vivre les enfants), mais aussi par patriotisme. L’activité
industrielle a donc besoin des femmes notamment pour permettre la fabrication des Armes et
des munitions (a tel point qu’'on les qualifie volontiers de munitionnétes). Les féministes y
voient aussi |’occasion unique de se positionner afin de revendiquer (I’entreprise Citroén
créée ains une pouponniére). [Waily Jean-Marie, 2004, p137].

Pourtant depuis les années quatre-vingt, la plupart des historiens s accordent a considérer
gue les années 1914-1919 ont constitué une parenthése qui n’a pas affecté durablement la
condition des femmes alafin de la guerre on assiste a un reflux de I’ activité féminine et aun
renforcement des réles traditionnels d’ épouse et de mere. [BATTAGLIOLA, Frangoise. Paris,
p8l].

1-5. La seconde guerre mondiale:

Elle voit se répéter le besoin pressant de main-d ccuvre féminine pour la méme
raison majeure : I’ absence des hommes. Cependant, beaucoup de choses ont changé dans les
faits

Comme dans les états d'esprit. Les femmes travaillent toujours dans les secteurs
d’activité précités : |’agriculture, I'industrie, la métallurgie et I’armement, mai aussi dans les

secteurs sociaux avec une prédominance pour le métier d'infirmiere qu'elles Avaient
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découvert lors du premier conflit. Pendant cette période troublée, les transformations et les
revendications de cette main-d’ ceuvre sont rel éguées au second plan pour faire face ad autres
priorités et on note que la encore les femmes n’ont pas failli. Et pourtant le gouvernement de
Vichy ne leur a pas facilité la tache en pronant le retour des femmes au foyer et en érigeant la
fonction maternelle en statut social protégé, véritable mesure populiste. Citons ainsi laloi du
11 octobre 1940, par laquelle I’ Etat frangais interdit I’ embauche des femmes mariées dans les
services de |’ Etat et autres administrations publiques et semi-publiques. [Waily Jean-Marie,
2004, p139].

Ont résume, Pendant la seconde guerre mondiale il ya une absence des hommes, est
les femmes pressant leurs main d ceuvre dans les secteurs d’ activité I’ agriculture, I’infermiére
a cette période | es transformations et | es revendications de main-d’ ceuvre sont rel éguées.

1-6. Letravail desfemmes danslesfabriques:

C'est dans I'industrie du textile que le travail de la femme s'impose, I’appel a la
main d ceuvre féminine est di a plusieurs facteurs tel que la production assurée par les
femmes a domicile, I’ utilisation des machines, il facilite la tache, il le rend moins pénible
donc elles exercent des taches |égéres, les jeunes filles exercent le travail a temps plain et
guand elles donnent naissance a des enfants elles vont cesser de travail.

Selon le recensement du 1896 un tiers des femmes sont compté dans la population
active et cela dans tous les domaines et surtout dans I’ industrie textile, la soie, et lafabrication
des vétements, lafemme constitue lamoitié du travailleur.

Durant la fin du siecle, le travail domestique des femmes a connu une crise avec la
montée et |’ apparition de la bourgeoisie et avec la scolarisation des filles, les jeunes filles
rejoignent les écoles et la femme commence a avoir un certain statut dans la société, pendant
des années les femmes n’ont pratiquement pas eu acces a l’ école. On pensait que C' était plus
important de faire instruire par les hommes. C’est |I'une des raisons pour les quellesil y a
encore moins de femmes que d hommes qui ont acceés a des professions payantes.

De plus, méme quand elles sont allées a |’ école, un grand nombre de femmes ont choisi de
se former dans des secteurs traditionnels : I’ enseignement, le secrétariat et les soinsinfirmiers.
Comme ces domaines d’ emplois sont généralement sous-payés, ils n’aident pas a remonter la
moyenne, depuis quelques années, il y a plus de femmes que d’hommes qui obtiennent un
dipldme collégia ou universitaire. Cette tendance permet de croire qu’il y aurade plus en plus

de femmes qui occuperont des emplois de prestige et bien payés, de plus, les femmes ne sont

23



Chapitrell Historique et évolution du travail féminin

plus uniquement présentes dans des secteurs traditionnels. Certaines choisissent des
formations professionnelles aussi surprenantes gue la mécanique, la soudure ou la menuiserie.
Par ailleurs, plus de filles que de garcons poursuivent des études en droit et en médecine.
[BATTAGLIOLA, Francoise. Paris, p12].

On résume que la seconde guerre mondiale il n’ya |’absence des hommes dans |’ atelier
industrielle, par contre les femmes pressant leurs main d ccuvre dans les secteurs d’ activité
I’ agriculture, I'industrie, I'infermiére a cette période les transformations et les revendications

de main d’ ceuvre sont rel éguées.

Afin de comprendre la place occupée par lafemme dans la société algérienne viale travail,

nous tentons d’ abord de comprendre sa place dans la famille puis dans son travail comme le
mentionne KHODJA Souad dans son ouvrage intitulé « A Comme Algériennes ». [KHODJA
Souad, Alger 1991, P: 111-117.]
Ains la famille patriarcale étendue, dominante dans la société traditionnelle algérienne,
correspond aux formes collectives d appropriation et de mise en valeur des moyens de
production, I’ unité de production étant en méme temps le lieu de résidence, de production, de
commercialisation, les membres de la famille éendue s occupant de gérer |’ensemble du
processus de production ; dans le cadre de cette vie collective, le travail féminin apparait
comme un travail de soutien a I'activité de production. Selon les régions, les femmes
s occupent de la cuelllette des olives, de I’entretien des bétes, du ramassage du bois, du
battage du lait, etc. ce travail apparemment secondaire, et genéralement refusé par les
hommes, n’ en constitue pas moins une tache harassante et répétitive.

Cependant, la colonisation d’'abord, et la politique d'industridisation lancée par le
gouvernement algérien ont largement participé a la destruction de ces formes de production et
de vie. La séparation du lieu de production et du lieu de résidence, le saariat, |’ apparition du
marché du travail... ont éé les quelques-uns des éléments qui ont participé a faire éclater
progressivement la structure familiale traditionnelle. [KHODJA Souad, 1991, P: 111-117].

La construction d’une société développée doit passer par cette étape obligatoire que
congtitue |I’émancipation économique de la femme. Cette derniére implique que I’homme
réussisse a construire de nouvelles valeurs plus humaines pour constituer son identité
d’homme. Etre homme ne serait pas dominer, mais négocier. C' est pourquoi |e travail féminin
continue a constituer une « huchma » (la honte). Dans ce contexte, la femme qui travail pour

un salaire al’ extérieur du domicile familial, est encore mal vue, car elle représente la remise
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en question de I'ordre traditionnel et des formes de pouvoir qui Sy prévaaent. Par
conséguent, elle est amenée a subir toutes les vexations qui sont traditionnellement réservées
aux femmes qui sont donc sorties de I’ univers clos de la maison qui leur est réservée, et ont
donc mis abas |’ honneur des fréres ou époux. [KHODJA Souad, 1991, P: 111-117].

En effet, les hommes étant toujours prisonniers de |’ ancienne représentation de leur
rapport aux femmes, le travail féminin est encore une bataille dure, une bataille menée par les
femmes, et elles seules, contre toute une série de blocage, ou le sentiment de I’honneur
masculin occupe la place centrale. Les femmes devenues travailleuses salariées se trouvent
soumises a deux systémes de normes, celui de la société industrielle, au travail, et celui de la
société traditionnelle, au foyer. Ceci explique les incohérences culturelles nées du passage
d'une société a une autre, c'est-a-dire d’ anciennes formes de rapports de domination existant
entre hommes et femmes a de nouvelles relations entre ces derniers. Cette phase transitoire
nécessite tout un travail d éducation, base sur I’ obligation de dépasser les anciennes valeurs
morales, tel que le sentiment de |I” honneur, qui n’a plus sa raison d’ étre étant donné que les
anciennes structures sociales qu’il aidait a maintenir sont en voie de disparition. [KHODJA
Souad, 1991, P: 111-117].

La destruction progressive des liens communautaires traditionnels, qui aboutit a la
famille nucléaire, fait peser sur la femme travailleuse salariée le poids du travail domestique
et du travail professionnel. Alors que, traditionnellement, les taches du foyer étaient partagées
entre toutes les femmes vivant sous le méme toit, I’éoouse se trouve aujourd’ hui, souvent
responsable de I’ ensembl e de ces taches. [KHODJA Souad, 1991, P: 111-117].

La femme dans la société agérienne traditionnelle était caractérisé par
I’ effacement, la réservation, la discrétion par rapports al” homme qui est plus dominant et plus
puissant. Dans cette société traditionnelle, la femme est valorisée seulement parmi les autres
femmes et dans sa famille d’ origine, et dans cette société la femme a un réle trés précis a
jouer, c'est-a-dire, elle doit étre une fierté et apporter honneur a sa famille, elle doit préserver
tout intégrité physique et morale, doit S occuper de tout le travail domestique et assurer le bon
entretien de la maison , doit jouer un réle tres important qui est celui de la mere par la
transmission d’une bonne éducation pour ses enfants. BOUTEFNOUCHET. Mostafa, 1982,
P71]

~

La femme & eu toujours pour coutume d étre soumise au mari, les vaeurs

fondamentales qui nous animent encore aujourd hui sont le fait de la religion et la société qui
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refusaient toute intelligence au bonne actions de la part des femmes hormis celle de procrées,
éduquer les enfants, et la place a change a travers les siecles contrairement d' une préugé
gu'on peut avoir, le travail féminin n'est pas nouveau en Algérie, nous grands-meres
partagent le travail agricole avec le reste de lafamille, la petite fille, lajeune fille avaient d§ja
un réle économique au sein delafamille argie. [ BOUTEFNOUCHET. Mostafa, 1982, P71]

2. Letravail féminin al’époque contemporaine:

Apres la Seconde Guerre Mondiale, Cette période correspond a une période de
longue croissance c'est-a-dire une augmentation durable de la production de biens et de
services et donc un besoin de main dceuvre supplémentaire. Cette forte croissance
s accompagne aussi d’'un fort exode rural et d’ une hausse des effectifs dans I’industrie ce qui
permet aors a plus de femmes de trouver un emploi. .» [WAILLY Jeanne-Marie,
Innovations, N°02, vol 20, 2004, p40]

Pendant cette période la majorité des femmes sont de plus en plus présente dans le
domaine tertiaire, autrement dit I’essor de la population employée dans les services
(I"administration, le commerce, le secteur bancaire etc.), secteur d’ activité ou les femmes sont
beaucoup plus présentes que les hommes, elles ont non seulement trouvés rapidement des
emplois dans ce secteur, mais ont également contribué a son développement. Le déclin de
I'agriculture et de I'industrie qui se déroule durant le XXeme siécle va commencer a profiter
massivement aux femmes. «C’est a I’aube des années 1960 que I’ activité féminine explose.
Les femmes concernées sont plutdt jeunes (enfants du baby boom), elles ont connu parfois
leurs meres au travail, et ont fait des études.». [WAILLY Jeanne-Marie, Innovations, N°02,
vol 20, 2004, p40]

Ce n'est réellement qu’ a partir des années 60-70, avec |'entrée massive des femmes
dans le salariat, que I’organisation sociale va étre bouleversée, permettant aux femmes
d'accéder a une véritable autonomie, les professions des femmes se diversifient, et e statut de
« femme au foyer » se fait de plus en plus rare. Celles-ci exercent des métiers les impliquant
d’ avantage dans la soci été.

Tandis que le travail féminin a |’ époque contemporaine résume que la majorité des femmes

sont de plus en plus présente dans |e domaine tertiaire plus que les hommes.
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SECTION 02 :L’évolution est I’ histoire du travail féminin en Algérie.

Le travail anotre époque est le signe extérieur |e plus évident pour définir une personne et
lui donner un statut social.

1. L' histoiredu travail fémininen Algérie:

La femme dans la société agérienne traditionnelle était caractérisé par
I’ effacement, la réservation, la discrétion par rapports al” homme qui est plus dominant et plus
puissant. Dans cette société traditionnel, la femme est vaorisé seulement parmi les autres
femmes et dans sa famille d’ origine, et dans cette société la femme a un réle trés précis a
jouer, c’ est-a-dire, elle doit étre une fierté et apporter honneur a sa famille, elle doit préserver
tout intégrité physique et morale, doit S occuper de tout le travail domestique et assurer le bon
entretien de la maison , doit jouer un réle trés important qui est celui de la mere par la
transmission d’une bonne éducation pour ses enfants.[ BOUTEFNOUCHET. Mostafa, 1982,
P71]

L’ histoire du travail féminin en Algérie est marquée par |e passage par plusieurs phases.
1-1.L’Algérieentrelesdeux guerres:

La participation des femmes, sous les formes les plus diverses au combat politique ou
militaire pour la libération nationale a eu pour résultat des avancées importantes dans la

société apres |’ indépendance.

A I"époque coloniale, peu de femmes travaillaient de toute fagon, le chdmage massif
¢tait la régle dans une société ou toutes les richesses appartenaient aux “cent seigneurs” soit
pour les hommes ou pour les femmes, parmi les femmes rangées par le recensement 1951
dans les catégories des occupées, plus d’un million d’entre elle étaient classées comme ™ aide
familiales agricoles, cette rubrique permettait de masquer 1’étendue du chomage en les
considérant comme " occupée ” , la femme qui trait une cheévre ou celle ramasse des ceufs de
poules! En novembre 1954, il n'y avait en réalité que 30 000 femme qui exercaient une
activité économique hors de I’ agriculture, encore fait-il préciser que 24 000 d entre elles
étaient des femmes de ménage! Voila le bilan positif de la colonisation pour les femmes
algériennes.  [AMAR, Nadir. Alger : copyright, 2010, p02].
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1-2. L’ Algérie aprés|’indépendance::

Des années aprés I'indépendance de I'Algérie, on constate que des mouvements
féministes, qui commencent a se manifester. La premiere fois a é&é en 1979 ou une
manifestation des femmes a eu lieu devant |’ assemblée populaire nationale contre |’ adoption
du projet du code de lafamille suivi par la constitution de la premiére association indépendant

de lafemme, les collectifs des femmes indépendantes de I’ université d’ Alger le 08 mars 1979.

Les années 80 ont éé eles auss mouvementées par la publication du premier
manifeste des femmes en décembre 1981 et de la premieére association pour |’ égalité devant la
loi, des hommes et des femmes (qui est la premiere association des femmes reconnue
officiellement). En 1989 il y alieu aussi de souligner que la derniere décennie du vingtieme
siecle a connu des contestations ses précédent du mouvement féministe, premiérement par la
création de plus de 15 associations de femmes a partir de 1990, ajoutant a cela la création en
vue de la conférence mondiale des femmes a Pékin du collectif Maghreb (adaptation de cent
mesures et disposition pour une codification maghrébine égalitaire du statut personnel et de la
famille) en 1993, suivi par la participation a Pékin au parlement symbolique des femmes, son
objectif est la séparation entre le religieux et le politique en 1995, |’ année 1996 a connue la

rencontre libérale entre le gouvernement et I’ association de femmes.

Enfin en 2008 le combat pour la démocratie et pour les droits des femmes, un combat
unique et invisible. [KHOUDJA, Souad. Alger : casbah, 2002, P9g].

L’ Algérie a engage dans des réformes politiques et économiques et |’ ouverture extérieure
telle que la privatisation, la réforme du systéme bancaire et financiere et elle a suivi des
politiques économiques nouvelles pour développer son économie, durant cette période
I"activité féminine a connu une augmentation progressive et cela est di a plusieurs
raisons. [KHOUDJA, Souad. Alger : casbah, 2002, PO5].

A. L’ offredetravail :

- L’augmentation de la pauvreté durant cette période qui a poussé les femmes d'aler
travailler pour satisfaire leurs besoins.

- Labaisse du taux de natalité et le recul de |’ &ge du mariage.

- Lacroissance de la population en &ge de travail.
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B. Lademandedu travail :

- Laréforme du marché de travail ce qui permet aux femmes d’ entrer dans le marché du
travail

Le déclin d’emplois industriels et I’ opportunité d’ emplois en privé et |’ investissement prive.
[KHOUDJA, Souad. Alger : casbah, 2002, P05].

2. Lerdéledelafemme algérienne dansla société moderne :

Le réle de femme dans la famille moderne a connu une évolution elle est d' une
valeur compétitive. Ce n’est pas cette femme résignée et soumise a I’ autorité de I’homme, ni
cette autre qui vit dans les contraintes de son environnement. Des |'indépendance, la femme
algérienne est devenue un élément actif dans le développement national. Cette femme, dansle
passé proche, menait une vie caractérisee par lamisére et |'anal phabétisme, qui ne lui a permis
aucun épanouissement. Le développement et la modernisation ont offert aux femmes des
possibilités et des roles nouveaux, mais ont également sapé leurs ressources traditionnelles.
BOUTEFNOUCHET. M adage a ce propos : «Ainsi lafemme algérienne, gréce a un contexte
socioéconomique, sociopolitique et socio psychologique créé par la sSituation de
I’indépendance nationale, s est trouvée engagée dans un chemin d évolution qu' elle n'a eu
gu’ a emprunter L'éducation de la fille est devenue un droit et un devoir pour les parents, sans
parler des cas exceptionnels, 1a fille fréguente I'école comme le fait le garcon, méme en zone
éparse.» [MARGOUMA M, Medrissa ouest algérien, 2004, P 135.]

L’industrialisation, |'urbanisation et la scolarisation constituent autant de facteurs
participant a une transformation en profondeur de la structure de la société algérienne. Le
processus de dégradation de la structure familiale patriarcale et la transformation des rapports
traditionnels de pouvoir qui en ont résulté constituent les indicateurs d'une crise de |égitimité

de la société traditionnelle, crise introduite déja par la colonisation.
3. Taux d’activité féminine en Algérie:

La population active féminine dépasse les 2 millions. En septembre 2014, la
population active géenérale du pays a atteint 11,453 millions de personnes dont 2,078 millions

de femmes, soit (18,1%). le taux de participation alaforce de travail de la population agée de

29



Chapitrell Historique et évolution du travail féminin

15ans et plus (taux d’ activité économique) se situe a 40,7% avec 66,2% chez les hommes et
14,9% chez les femmes. [MALAHITE ; Fatiha, Données statistiques de I’ONS, publie dans
lejournal EL Moudjahid, 2014. Com]

Selon les milieux de résidence, des disparités existent et sont dues essentiellement a un
taux d’ activité économique féminin plus important en milieu urbain avec 17,1% contre 10,4%
en milieu rura. «L’activité chez les femmes est nettement faible comparativement aux
hommes, quelque soit I’ &ge, mais en évolution continue», affirme la représentante de I’ ONS,
Expliquant que le taux d’ activité économique féminin reste négligeable avant I’ &ge de 20 ans,

En raison d' une scolarisation «plus pousseée» et donc plus longue chez lesfilles.

Ce taux d activité économique augmente pour atteindre 14,5% aupres de la catégorie
des filles de 20-24ans, mais atteint 31,4% aupres des 25-29ans, puis décroit progressivement
aupres des générations plus agées.

Une récente enquéte sur I'emploi et le chbmage de I'ONS n'a relevé que le niveau
d’instruction universitaire constitue pour la femme le garant pour accéder au marché de
L’emploi. Par ailleurs, les données de I’ONS montrent que le taux des femmes instruites
Occupées est plus éeve que celui enregistré chez les hommes. «L’ obtention d’un dipléme
Universitaires est synonyme de I’ intégration du marché de travail auprés de deux femmes sur
Trois. 50,9 des dipldmes universitaires sont pourvues d’ un poste d’ emploi en septembre 2014
Contre 32, 6% des diplomes de la formation professionnelle».

L’enquéte de I’ office montre une concentration de la population féminine est plus
occupé dans le secteur public (62,8%) de I'emploi féminin total. Mais d’ autre part, la gente
Féminine est plus touchée par le chdmage dont le taux atteint 17,1%en septembre dernier
contre 9,2% chez les hommes avec un taux global de 10,6% au niveau national. Cela refléte,
Selon Mme LAKEHAL représentante de I'ONS «la difficulté des femmes a accéder a un
poste d emploi, en dépit de leur effectif nettement plus réduit dans la population active et leur
niveau d'instruction plus élevé ». [MALAHITE ; Fatiha, Données statistiques de I’ONS,
publie dans le journal EL Moudjahid, 2014. Com].

L’ absorption de cette demande massive de travail féminin, sous le double effet de
I” accroissement démographique et de I’améioration du niveau d'instruction, impose, selon
Mme LAKEHAL, une réflexion sur I’ adéquation entre la formation et I’ offre de I’ emploi. De
surcroit, elle prévient que le taux de chémage des jeunes (16-24ans), déja essayez élevé chez
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les hommes (22,1%), I'est d avantage pour les femmes (41,6%), mérité «une attention
Particuliére en raison du risque de paupérisation et de précarisation de cette frange de la
Population» [MALAHITE ; Fatiha, Données statistiques de I’ ONS, publie dans e journal EL
Moudjahid, 2014. Com].

4. L’évolution de travail féminin en Algéie:

La structure familiale traditionnelle a souvent valorisé I’ homme et attribué ala femme
un statut secondaire, ainsi que le sentiment de fierté qui anime le clan familiale et la
discrimination a I’égard de la femme " le prestige de ’homme dépend du comportement des
femmes qu’il a en charge " en plus dans cette structure la naissance d’une fille est mal vue, car
il est attendu de I’ éouse qu’ elle donne naissance a un garcon.[ADDI, Lahouari, paris: la
découverte, 1999, P45].

Tandis que le travail féminin en Algérie est mal vue car la place des femmes a |’ époque est

t'ils une femme au foyer elletravail pas ont d’ hors de ca maison.

Devant cet état de fait, pour lafemme aucun pouvoir de prise de décision était accordé
dans le systéme traditionnel, parce que I’homme détenait un plein pouvoir d’ autorité et par
conséguent toutes les décisions lui sont conférées au sein de la famille, cette autorité de
I’époux était imposée a la femme dans un esprit d exploitation, I’ homme considéré que sont
honneur ne peut étre préservé que par la pureté, la chasteté des femmes qui vivent sous son
autorité et saresponsabilité. En vue de ces principes, le role de lafemme est limité, elle se met
au service de la famille pour gérer tout le ménage, veille a |’ entretien et/ou fonctionnement
harmonieux des rythmes de vie au sein d’un foyer qui comporte un nombre considérable
d’individus, gjoutant a celale réle économique invisible et séparé de celui de |’homme elle est
responsable de la gestion rationnelle et réfléchie des réserves et provision alimentaires .
[MERNISSI, Fatima, paris: tierce 1983, p 146].

Les femmes est limité, car toutes les décisions son conférées au sein de la famille, I’ homme

détenait un plein pouvoir d’ autorité dans touts les systémes.

A I'égard de cette égalité et de cette domination masculine, lafemme est privée de ces droits,
méme dans I’héritage elle est exclue par le group familiale qui™ assure par diverses armes
juridique la protection du patrimoine familiale contre toute intrusion étranges. [BOURDIEU,
Pierre, paris: CNRS, 1963, P13]
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Mais en avancant dans |I'ége et en ayant un grand nombre d enfants, la femme fait
I’objet d'un respect et d'une vénération prestigieuse, c'est pour cela les vieilles femmes
acquierent dans la famille traditionnelle une place importante qui va jusqu'a leur permettre
une certaine autorité aupres du péere a qui revient tout le pouvoir du commandement, dans ce
contexte la femme est considérée comme un étre inférieur et inutile, exercant des taches

stériles qui se limitent au foyer.
5. Laprogression du travail desfemmesen Algérie:

Durant les années précédentes, et selon BOUTEFNOUCHET, la femme qui travaille
n' était pas affectable aux taches dangereuses et aux travaux de force, et I’ objectif déclaré était
la protection de la femme et de I’enfant au travail, il y’ avait une faveur dominante pour le
maintien de lafemme au foyer, son réle était de soutenir son mari et de I’ aider ala protection
de saforce au travail. [Boutefnouchet. Mostafa, Alger, 1982, P 229]
Donc la femme est protéger dans tout les états dangereux dans le travail, elle travail pas
avec destravaux du force d apres (boutefnouchet)

Mais aujourd’ hui, il est admis de dire que la femme est devenue I’éément essentiel du
dével oppement économique de la société en général, et de la famille en particulier ; comme le
constate BEATRICE Majnoni, sociologue et membre du conseil d’analyse économique dans
un rapport remarqué sur les questions d égalité « les femmes sont un puissant facteur
d amélioration de la performance des économies développées d'une part, parce qu'elles
orientent la demande des ménages vers des services de proximité culturelle et loisir... ,afort
Contenu en emploi ». [LUNGHI Christina, Paris, 1999, PP 69-70].

Tandis que la femme est un éément essentiel dans la société est du développement

économique est un facteur d amélioration dans |a société.
SECTION 03: Letravail desfemmesdans!’industrie:

Letravail féminin dans!’industrie fait un réel effort de Communication sur son
offred’emploi et savolonté d intégrer des femmes sur ses différents Métiers est ces différents
tache pour qu’ils arrivent a s'intégrer au milieux du travail industrielle.

1. L’emploi desfemmesdans!’industrie:

L’ emploi dans le secteur industriel est considéré comme une évolution de la place des

Femmes. En 2012, selon I'INSEE, les femmes occupaient 28% des emplois de I’industrie.
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Malgré une forte évolution de ce pourcentage ces 20 dernieres années, elles restent largement
minutaires. De plus, ces 28% se répartissent essentiellement dans trois sous-secteurs
Industriels : le textile-habillement ou elles sont majoritaires avec 61%, suivi de I’industrie
pharmaceutique ou elles représentent 54% des effectifs et de |’agroalimentaire ou elles
occupent 43% des postes. [WAILLY .Jeanne-Marie, paris,2004].

Elles ne sont quasiment pas représentées dans |es nombreux autres sous-secteurs que
Compte I'industrie. Et méme dans un secteur comme |’ agroalimentaire ou I’on est presque a
I”équilibre, les stéréotypes persistent. Aujourd hui, le secteur de I’industrie, dynamique et
innovant, fait un réel effort de Communication sur son offre d’ emploi et savolonté d’intégrer
des femmes sur ses différents Métiers. De plus en plus de jeunes femmes s’ engagent dans des
filieres de formations Scientifiques et techniques pour travailler demain dans I'industrie.
L’industrie, ¢’ est un secteur qui offre des carriéres variées et qui veut ouvrir ses portes aux
femmes. Alors, I'industrie communique et les premiers résultats se font ressentir dans le choix
des formations des jeunes. Mais la force des stéréotypes est encore tres présente, elle serait
d’ailleurs a I’ origine de I'inégalité professionnelle dans sa globalité. Encore aujourd’ hui, ce
secteur est trop souvent assimilé ala pénibilité, ala saleté et rebute les femmes qui S orientent

D’avantage vers lesfilieres du tertiaire. [WAILLY .Jeanne-Marie, paris ,2004].

Par ailleurs, il est toujours de croyance que les métiers techniques sont réservés aux
Hommes. Mais I'industrie peine a recruter et est notamment en manque d’ apprentis. Les
acteurs du secteur ont bien compris I"intérét de féminiser leurs effectifs pour augmenter leur
levier de candidatures et les mentalités des recruteurs commencent a évoluer. Aussi, en plus
d’ actions sont menées au niveau national et sur les territoires pour sensibiliser les femmes aux

différentes opportunités et aux carriéres variées.

La pénibilité du secteur industriel et I’ évolution des conditions de travail que connait
le secteur industriel vient aussi souvent d'un souci de protection de la femme face a la
Pénibilité de certains métiers. Rappelons tout d’abord que ce sont des femmes qui ont tenu

L’industrie pendant la guerre. [WAILLY .Jeanne-Marie, paris,2004].

Par ailleurs, c'est un débat qui n’a plus vraiment lieu d étre car les conditions de
Travaill de ce secteur ont largement évolué des dernieres décennies. Avec le progrés

technique, la mgjorité des taches est mécanisée et rares sont les Métiers industriels
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d’aujourd hui qui demandent une vraie force physique au quotidien, soi disant Incompatible
avec la physiologie féminine [WAILLY .Jeanne-Marie, paris ,2004]. L’emploi des femmes
dans I'industrie fait un rée effort de Communication sur son offre d’emploi et sa volonté

d’intégrer des femmes sur ses différents Métiers.

2. Laplace desfemmesdans|’industrie:

Avec prés de 30% des effectifs selon I’ Insee, I’ industrie est un secteur d’ activité dans
lequel I’emploi féminin est a la hausse. Une tendance en forte augmentation ces 20 dernieres
années mais qui reste a relativiser. En effet, non seulement les femmes restent largement
minoritaires, notamment dans les postes a responsabilité, mais elles se concentrent
essentiellement dans 3 sous-secteurs industriels. Alors, a quelques jours de la semaine de
I"industrie, quelle est véritablement la place des femmes dans I’ industrie ?

A I'image des ingénieures, les femmes ont encore du mal a trouver leur place dans le
secteur industriel bien que la situation évolue positivement depuis ces derniéres années.
Aujourd’hui encore, elles se répartissent essentiellement dans trois sous-secteurs industriels
principaux :

e Letextile-habillement ou elles sont majoritaires avec 61%
e L’industrie pharmaceutique avec 54% des effectifs
e L’agroaimentaire ou elles occupent 43 % des postes
En 2013, | aéronautique ne complait encore que 20 % de femmes dans ses effectifs selon le
GIFAS (groupement des industries francai ses aéronautiques et spatiales). [Violaine ; cherrier,
paris, 2012].

3. Les fonctions des femmes dans I'industrie:

La statistique de la population active montre que prés d' un million de femmes sont
ouvrieres .Bien que certaines industries traditionnellement féminines (travail des étoffes,
textile) réduisent leurs effectifs, cette réduction est plus que composée par |’ augmentation
d’ autre branche: I'emploi des femmes dans I’industrie progresse (bien qu'il progresse
beaucoup moins vite que leur emploi dans le commerce, les banques et |es services publics)

Il était assurément impossible de prétendre saisir tout la variété des taches féminines
sur tout le territoire francais. L’ auteur s'est donc limité aux taches d’ atelier ; a une branche
d’industrie, trés vaste cependant, les métaux ; a la région parisienne (qui, a €elle seule,

représente plus du tiers du total). Dans ces limites elle a constitué un échantillon représentatif
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des entreprises qui emploient de la main-d’ ceuvre féminine et, pour chacune des entreprises
retenues, a dressé la liste des postes féminins et masculins, en précisant les différences qui les
séparent, et les raisons de leur attribution. Enfin, sur un échantillon plus restreint de postes,
elle a étudié de plus prés le travail lui-méme (I’ observation, de plusieurs heures, n’ était pas
assimilable a une étude de postes au sens technique du mot, mais elle permettait une
description précise des caractéristiques les plus importantes). [MADELEINE. Guilbert, paris;
mouton, 1966].

CONCLUSION :

Ce chapitre a genéraliser de comprendre la rédlité du travaill féminin d aprés le
moyen age j’ eus-aux apre I’indépendance d’ Alger, est ont a résumer que lafemme a avoir un
statut et une place dans la société, en se frayant une vie pour lequel elle s est tant battue pour
pouvoir avoir les méme droits que les hommes, a la fin ont passent au travail féminine dans

I’industrie est ces principes téche. .
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Préambule:

Dans ce présent chapitre nous allons exposer les deux variables de notre enquéte. La
premiére section est consacrée alaformation qui est congu comme un investissement dans les
ressources humaines. Concernant la deuxieme catégorie on va essayer d’ exposé lanotion de

larenumérotation.

Section 01 : formation desfemmes dans le secteur industrie

La formation est pergue comme un investissement dans les ressources humaines,
contrairement a ce qu’ elle était, est devenue aujourd’ hui un éément majeur de la politique des
ressources humaines. Elle se trouve placée au centre des stratégies de développement des
entreprises, car elle répond a la fois aux attentes des salariés et aux besoins de I’ entreprise.
Elle pése de ce fait, d'un poids relativement lourd dans la réalisation des objectifs de
I’ entreprise, en matiére de performance économique.

Laformation est alabase de la plupart des améliorations de performance :
- Elle contribue a I’amélioration de la qualité du travail : I'impact le plus évident de la
formation est de contribuer a élever le niveau de connaissances et daptitudes a la
communication des travailleurs ;
- Elle contribue a une meilleure circulation de I’ information ;
- Elle simpose lors de I’ acquisition de nouvelles machines, de changements dans les modes
de production: c’est I’'amélioration du niveau technique des travailleurs qui constitue la
condition de I’ intégration du progrés technique ;
- Enfin, la formation permet d’améliorer |’organisation et la mise en place des taches en
élevant le niveau des connaissances que les formés ont de leur environnement

Elle constitue donc un investissement au carrefour des performances [MARTORY B., CROZET
2002, p.89 — 90]

1-Comment établir un plan de formation ?

La premiére étape consiste a identifier les besoins en formation. Quelques démarches
sont possibles pour recenser les demandes et |es besoins.
1. La démarche ascendante:

Le recensement est fait au niveau individuel et ensuite traité pour I’ éaboration d un
projet global de formation. En général, le responsable de formation ou le responsable des
ressources humaines met a la disposition des salariés des catalogues de formation ainsi que
des propositions de la direction. Ensuite, ces documents remontent pour élaborer le projet
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global. Une fois le choix effectué, un lien est fait entre les compétences requises et les
compétences acqui ses.
On dit de cette démarche qu’ elle est ascendante car on constate un certain nombre d’ alers et

retours qui vont traduire les grands choix de la direction générale et surtout du personnel.

2. La démarche descendante

Les projets sont définis au niveau central, toujours en lien avec la stratégie et les
changements attendus. Des projets de formation sont éaborés et ensuite déclinés au sein des
processus et en finalité auprés de chaque individu. Ils proviennent alafois:

- des décisions budgétaires;;
- des analyses sur les évolutions des métiers, de la gestion prévisionnelle des compétences ou

de I’ évolution des profils pour les années a venir.

Cette approche a I'inconvénient de demander un certain nombre d'alers et retours
(questions et réponses entre la direction et |les salariés) sans prise en compte réelle des attentes
des salariés. De plus, les propositions ne font pas I’unanimité. Les formations qui seraient
imposées sans |I’aval et I’ engagement de ceux qui en « bénéficieraient » auraient en effet peu
de chances d’ étre fructueuses.

3. Ladémarcheinteractive

Ici, I’échange d'information et de demandes entre la direction et les salariés est plus
efficace. A partir des attentes de tous, est éabli un plan efficace. L’adhésion est totale. Le
sens et lafinalité sont compris de tous. [TOUMSIN CHRISTOPHE ,2005 p5]

2-Leplan deformation :

Chaqgue année, le responsable des ressources humaines établit un plan de formation
pour faire évoluer les compétences et répondre aux besoins exprimeés par le personnel. Ce plan
est construit en fonction de la stratégie de I’ entreprise et son lien est direct avec la politique
gualité et les objectifs généraux. Le plan de formation constitue |a structure incontournable de
la gestion de la formation. 1l traduit les stratégies et les engagements de I’ entreprise. Il donne
aussi I’occasion d'un dialogue utile avec les intéressés et constitue de ce fait la base de
I’ approche collective de laformation. [TOUMSIN CHRISTOPHE, 2005, p6]
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Ce plan est présenté avant application a la direction et aux différents managers afin

d’identifier éventuellement les besoins non planifiés ou les demandes non justifiées.

Toutes les actions de formation doivent s'inscrire dans une démarche de progres, qu'elle

résulte d’ une demande du salarié ou de |a stratégie de I’ entreprise.

Le plan de formation est |e support de pilotage des différentes opérations et recense :
- le choix des salariés qui bénéficient de formations;

- les budgets alloués pour laformation initiale et la formation d entretien ;

- les budgets déclinés par action de formation ;

- le choix des organismes (qui vafaire quoi) ;

- le mode d' organisation et de fonctionnement (nombre de jours, lieu, horaires, organisation,
etc.) ;

- le calendrier prévisionnel. [TOUMSIN CHRISTOPHE, 2005, p6]

Donc la mise au point du plan de formation traduit les choix formulés au niveau de la
politique de formation en termes d’ action de formation.

Le plan de formation sert & organiser des actions de formation en fonction des objectifs
retenus, c'est laliste des moyens prévus pour atteindre les objectifs définis.

Apre avoir établi le plan de formation il doit étre validé par la direction générale présenté par

le directeur des ressources humaines accompagnées par |e responsable de formation.
3- Laduréedelaformation :

Elle dépend de I’'importance du contenu de la formation mais aussi des budgets et de la
disponibilité des formeés.

Laformation ne devra pas s étendre sur de trop longues périodes, dans la mesure ou €lle vient
interrompre |’ activité productive. Inversement, des actions trop réduites dans le temps et non

répétées n'auront que peu d'effet, car elles ne semblent pas aptes a enclencher e processus

d’ apprentissage. [TOUMSIN CHRISTOPHE ,2005 p9]

4- Le choix du rythme de formation :

Il faut savoir si les formés abandonnent ou non leurs propres taches pour se consacrer a la
formation. On retiendra parmi les choix possibles:

- leséminaire qui place les sujets dans un contexte nouveau ;
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- les conférences périodiques qui ne brisent pas e cycle de travail productif ;
- les stages ami-temps ;
- les stages a temps complet, qui remplacent le temps de travail.

En fait, le choix effectif dépendra de la charge de travail supportée par I'entreprise ; la

formation est de plus en plus souvent influencée par I’activité des personnes : on la
développera tant que possible dans les heures ol le travail est moins important [TOUMSIN

CHRISTOPHE ,2005 p9]

5- la politique de formation

Une politique de formation se doit de répondre a un double but :

-permettre d adapter les salariés aux changements structurels et aux modifications des
conditions du travail impligué par I’évolution technologique et I’évolution du contexte

économique ;

-permettre de déterminé et d’ assumer I’'innovation et les changements a mettre en place pour

assurer le développement de I’ entreprise [PERETTI. Jean-Marie, 2005, p412]

-la politique de formation est indissociable de la politique de I’'emploi et contribue
conjointement a la réalisation des objectifs stratégique de I’ entreprise.

6- lestypes deformation :

Les classifications des types de formation tiennent compte, selon les cas de la forme
donnée a cette formation, de I’ endroit, de la méhode employée, du niveau des participants.
Cependant, il faut faire une distinction entre la formation sur le tas et la formation théorique.
La formation sur le tas comprend tous types de formation dans lesquels I'intéressé en
exécutant. La formation théorigue répond a des programmes préparés, en détails, enseigne des

notions théoriques et pratiques.

Selon GUY Boterf cite sept types de formation :

> Formation d’'initiation: ce sont les formations préparent les nouveaux
embauchés a s adapter aux exigences des situations professionnelles qu’ils auront a
exercer, a sintégrer aux contraintes et fonctionnement du milieu de travail et a
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acquérir une connaissance precisee des matérielles et procédures a maitriser ains la
préparation du projet et |’ intégration ala culture de I’ entreprise.

> Formation de maintenance: maintiennent un niveau de compétences elles
visent a composer |’ affaiblissement des compétences des personnes dans leur situation
professionnelle.

> Les formations de perfectionnement : elles permettent d acquérir et de
développer des connaissances, des capacités et des comportements nécessaires a une
bonne tenue de la situation professionnelle, compte tenu de I'évolution des
caractéristiques et des exigences.

> Lesformations de la promotion ce sont les actions de formation désignées pour
faire acquérir les compétences nécessaires aux personnes ayant une promotion.

> Lesformations de recyclage: concernent les formations qui visent |’ adaptation
des personnes a de nouvelle situations professionnelles ou d’ emplois qui ne présentent
pas de promotions.

> Lesformations de déplacement et de reconvention : elles préparent une ou
plusieurs catégories du personnel a changer de métier ou de famille professionnelle
[GUY Boterf ,1999 P78]

7-objectifsdelaformation :
7-1 pour I’entreprise

Le souci majeur de tout chef d'entreprise est de tout mettre en ceuvre pour atteindre les
objectifs poursuivis. Pour ce faire, le levier d'actions sarticule autour de la valorisation des
ressources humaines, matérielles, financiéres et informationnelles. Toutefois, les experts
saccordent a reconnaitre que les premieéres citées constituent la donnée fondamentale. 1l sagit
de |'adaptation des connaissances pour le maintien et la consolidation des savoirs des
personnes a leur poste de travail actuel. Ce besoin de formation est identifié lors des entretiens

de performances ou des entretiens de formation.

L'acquisition de nouvelles connaissances peut provenir des orientations définies par la
direction générale. Ces acquisitions peuvent également correspondre a la déclinaison d'une
charte ou d'un projet d'entreprise ou encore a la déclinaison des objectifs quantitatifs et

qualitatifs de I'entreprise.
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Par ailleurs, lorsque le plan de développement aidentifié le potentiel d'une personne pour
occuper de nouvelles fonctions, des actions de formations spécifiques sont a envisager. Ces
formations sont la conséquence du plan de gestion prévisionnélle.

La formation est un moyen de communication sociale et de mobilisation pour un projet
commun (lancement d'un projet d'entreprise). Par la transversalité des échanges, elle permet
d'guster les pratiques de communication entre les différentes hiérarchies et peut ainsi niveler

les différentes sources de conflits.

Par ailleurs, la formation demeure une réponse a des besoins spécifiques. Il sagit ici de

formation non directement liée au contenu spécifique du travail comme celle concernant les

domaines de I'nygiéne, la sécurité et des conditions de travail. « [Brunetaux J.B.2007]
7-2pour lesalarié:

En généra, la formation favorise pour le salarié I'adaptation aux nouvelles exigences du
poste de travail. Pour les nouvelles recrues, cette adaptation fait souvent partie de la phase
d'intégration qui prolonge le processus de recrutement. Elle peut seffectuer pendant la période
d'essai. La formation au poste de travail est en général assurée par la hiérarchie. Certaines
entreprises organisent des formations communes pour tous les nouveaux saariés, dans le
domaine de la communication ou du produit, des services commercialisés ou dans celui de

I'organisation.

Le sdarié, par le biais de la formation, améliore ses connaissances de base indispensable
pour une adaptation rapide. Chaque salarié doit pouvoir, a son initiative ou a celle de son
responsable hiérarchique, améliorer la qualité de son travail, ne serait-ce qu'en fixant des
normes de qualités supérieures a cell es requises précédemment.

L'ouverture sur d'autres horizons et d'autres comportements reste également un autre atout
de laformation. La formation inter-entreprises, (c'est-a-dire avec des personnes appartenant a
des entreprises différentes, mais exercant des fonctions comparables), peut améliorer les

compétences individuelles par un échange d'expériences (relations transversal es).
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La formation est aussi un facilitateur d'échange d'expériences entre les salariés occupant des
fonctions différentes dans une méme société (relations verticales et horizontales). [Brunetaux
J.B.2007]

8- la formation et les femmes

Les stéréotypes sexistes persistent dans les domaines techniques et le monde du
travail. Méme dans les pays ou les femmes disposent d'un acces libre a toutes les professions,
elles optent, dans I'ensemble, pour des métiers traditionnellement «féminins». Dans le méme
temps, e nombre de femmes suivant des programmes de formation professionnelle reste peu
éevé

Globalement |es femmes accédent moins que les hommes alaformation est celaest di
au contrainte familiale et aux responsabilités du foyer, toutes ne trouvent pas les moyens de
réorganiser leur vie pour suivre des formations, leur emploi du temps est soumis & une double

contraintes..

Au temps du travail s gjoute un temps consacré aux taches domestique donc une modification
d horaire ou d’itinéraire peut venir perturber leur rythme.

L’entreprise qui réussit est celle qui prend effectivement un grand soin de son
personnel et donc celle qui veut s adapter aux changements et passer d’ une stratégie al’ autre,
il faut impérativement qu'elle considere I’homme au premier plan. C'est pour cela on

Sintéresse alaformation.

Le processus de formation est la solution idéale pour soigner les problemes identifiés
par I’ entreprise et aussi un outil de développement que doit adopter toute entreprise en cours

d évolution.

Les objectifs de formation doivent étre définis en fonction des stratégies de

I’ entreprise, ils doivent tenir compte des contraintes existantes.
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9-Lathéoriede formation devroom

Le modéle « VIE » de Vroom nous donne des indications sur les é éments de contexte

qui peuvent favoriser lamotivation a se former et aréinvestir les acquis en situation de travail.
Dans cette théorie (1964), lamotivation au travail est le produit de trois facteurs :

M=V x | X E, ce qui signifie Mativation = Vaence x Instrumentalité x Expectations

o LaVaence (V) est ladésirabilité des consequences d’ un acte donné
o L’Instrumentalité (1) est la probabilité d’ obtenir un résultat gréce a un comportement,

ou gréce alamise en ceuvre d' une stratégie.

L’ Expectation (E) « est une auto-évaluation, une probabilité que I’ on porte sur ses chances

de réussite » (Aubert).

Cette théorie rend compte des interactions entre |'entreprise et les salariés. Elle fait appel
alanotion d'expectation c'est adire : que puis-je attendre, quel niveau puis-je atteindre, que
suis-je capable de réaliser ? Cette perception de soi, cette confiance est déterminante dans la
motivation.

La deuxiéme approche est I'instrumentalité qui répond ala question : que vais-je
obtenir par ma performance ? Le travail vareprésenter un moyen d'obtenir une rétribution
correspondant al'effort.

Latroisieme composante est lavaence : quelle valeur accorder aux avantages
obtenus? Il faut que les satisfactions retirées aient une réelle valeur aux yeux de la personne

considérée.

Ces trois composantes sont essentielles a la motivation et ces notions subjectives
varient d'un individu al'autre. Elles constituent des axes directeurs pour le management

Section 2 : lesalaireest letravail desfemmes:

L’ utilisation du terme salaire, venu du latin SLARIUM, al’ origine (ration du sel) puis
(somme donnée aux soldats pour Achter du sel) [AKOUN. André et autre, 1999, p 469]

En matiére de rémunération, |es salariés embauchés en contrat & durée déterminée, ont

les mémes droits que les salariés sous contrat a durée déterminée. La rémunération comprend
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le salaire ou traitement de base de tous les autres avantages et accessoire payes directement ou

indirectement en espéeces ou en nature.

1-Letravail salarié chez lesfemmes algériennes

7N

Dés|’antiquité, les femmes travaillent d§aal’intérieur du foyer peu apeu, eles se
Détachérent pour s ouvrir a de nouveaux réseaux, mais leurs sortie de ce milieu domestique
est longue et limitée car elle est généralisée et la détermination du travail féminin hors du
foyer ou bien en tant que force de production a laquelle elles s associent progressivement est
une nouveauté située hors tradition car avec les transformations économiques et sociales
culturelles, les femmes ont le droit d accéder a un role dans la société. Aingi, le rGle des
femmes travailleuses rentrent dans un role nouveau qui est I'indice d'une personnalité
naissante qui constitue une évolution psychoaffective de lafemme algérienne.

En conséquent « les femmes travaillent également pour s’ épanouir, sortir des mondes clos

De la maison et ses taches ennuyeuses et monotones, échanger son travail contre un salaire
qui le valorise pour participer au développement de la société et de ne pas rester margina e»
[BOUTEFNOUCHET Moustapha, édition SEND, Alger, 1982] un Nombre important de
femme commencent a exercer une activité salariale rompant ainsi avec L’ ancienne division du
travail entre homme et femme. Cela confirme I’idée de BOUTEFNOUCHET qui parle de
trois niveaux pour |’introduction de la femme alavie Professionnelle : la nécessité vitale, la
femme travaille pour subvenir a ses besoins vitaux, ou bien ceux de sa famille, -par soucis
d’amélioration du train de vie d'une famille moyen, et enfin par besoins d’'indépendance
financiére par rapport au budget familiale.

Au de laont constate que pour les femmes, le salariat se traduit par une modification du statut
socia car il est synonyme, pour €lles, d’ autonomie professionnelle, financiére et familiale.

Est aussi la société Algérienne aprés I'indépendance, a connu un changement t'elle que la
croissance démographique et économique, I’ urbanisation, les femmes al gériennes avaient
Entamé le chemin du travail salarié ot on trouve le nombre des femmes occupées a pris une
Evolution remarquable, d’ aprés BENNOUNE M. cette évolution « ' est e résultat de
L’instruction des femmes, |’ urbanisation et le processus de développement». [BENNOUNE
Mahfoud, Edition, Marinoor, Alger, 1999.]

Les femmes salariées travaillent pour qu’ elles puissent satisfaire leurs besoins économiques,

en aidant financiérement leurs parents ou leurs maries.

45



Chapitre [11 formations et rémunération des femmes dans le secteur industriel

2- les concepts de base de salaire

Dans le cadre d'un contrat de travail, le salaire est I’ ensemble des rémunérations ou
des Prestations fournies par un employeur a chacun de ses salariés en contre partie de leurs
Services. La hausse des salaires peut trouver son origine dans une variation de pouvoir
d’achat Des travailleurs, du prix de biens qu’ils consomment ou la valeur de la monnaie. Ici,
nous nous Intéresserons aux concepts de base de salaire. La forme de salaire détermine la
partie fixe et la partie variable de la rémunération, par Contre les types de saaire décrivent
toute les étapes de la compostions de salaire depuis le salaire de base jusgu’au salaire net.
[Jean-Marie, 2008, p 114.]

2-1-L esformesdesalaire:
On peut distinguer deux formes de salaire :
2-1-1 -Salairefixe:

On peut définir ce salaire comme un salaire de base. Il est fixé dans le contrat de travail
Qui est met en accord entre I’employé et I’ employeur. C’ est la part de rémunération qui ne
Bouge pas sauf, s'il Yalieu d une augmentation de salaire ou bien de régime indemnitaire ou

En cas d’ absence.
2-1-2 -Salairevariable:

Le sdaire est composé d’'une part variable, qui s ajoute a la part fixe. Le salaire

variable Est un facteur de motivation pour les employeurs qui dépend des objectifs
guantitatifs ou Qualitatifs fixé par jour. Pour atteindre ces objectifs I’ entreprise se base sur des
données Individueles ou collectives, éudie les performances des salariés individuellement
pour Déterminer la note de prime, en plus, |’entreprise se base sur le résultat global de la
société Pour distribuer les primes. Les modalités de paiement des primes sont différentes d’un
contrat De travail a un autre. 1l existe des primes fixées par |a réglementation et d’ autre selon
le Rendement d’un travailleur.

Il existe d’ autres composantes d’ un systéme de rémunération comme :

* le salaire au mérite : qui se définit comme des augmentations de salaire individuel fondées
Sur la performance du salarie, performance évalue individuellement au cours d’ une période de

Temps antérieure.
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* lesmagjorations de salaire : les heures supplémentaires donnent droit a une augmentation de

Salaire qui peut étre remplacée, totalement ou partiellement par un repos compensateur dit de
Remplacement. Les mgjorations sont cal culées sur le salaire de base et sur les primes qui sont
V ersées compte tenu de la nature du travail effectué par le salaire (prime de danger, prime de

Rendement .....)

Il existe, aussi, d’ autres formes principales du salaire qui sont : le salaire au temps et
le Salaire aux piéces. Le salaire au temps est une forme de salaire dans laquelle la grandeur du
Salaire de |’ ouvrier dépend du temps qu’il afourni : heurs, jour, semaine, mois. Le salaire aux
Piéces est une forme dans laquelle le salaire de I’ ouvrier dépend de la quantité d’ articles ou de
Pieces détachées fabriguées en une unité de temps, ou bien du nombre des opérations

exécutées.

3- Typologies des salaires

Il yaplusieurstypes de salaire : salaire de base ; salaire brut ; salaire net ; Salaire
Minimum interprofessionnel de croissance (SMIC) ; salaire d' efficience ; salaire nominal et le
Salaireréd.

3- 2-1- Salairesde base

Est le salaire fixé par le contrat de travail pour une durée de travail ; ¢'est un accord
Entre I’employeur et I’ employée.
Le salaire mensuel de base (SMB) ne comprend ni les indemnités ni les primes ni les heures
supplémentaires. Son montant correspond généralement a celui de la premiére ligne du
bulletin de paye d'un salarié.
3-2-2- Salaire brut

Il sSagit d'une rémunération globale avant prélévements. Est e salaire de base auquel
S goutent des compléments tels que la prime d ancienneté, d assiduité, de rendement et
d’ autres accessoires tels que (logement, nourriture ...). Aussi le salaire brut est la somme de

Salaire net avant la déduction des cotisations sociales et I'imp6t sur le revenu global (IRG).
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3-2-3 - Salaire net

Salaire net est la somme de salaire auquel e montant des cotisations salariales a été
Retiré. Est égale au salaire brut dont on soustrait les cotisations salariales dues par le saarié
(Sécurité socia, maladie, retraite complémentaire, mutuelle). En général mentionné sous
Forme « net a payer » en bas de lafiche de paie.

3-2-4-Salaire minimum inter professionnel garantie(SMI1G) :

C'est le sdlaire en dessous duquel un travailleur ne peut étre |également employé. Il est
Fixé par décret ministériel. Le salaire minimum assuré aux salariés dont les rémunérations
Sont les plus faibles afin de garantir leur pouvoir d'achat. En plus, un salaire minimum est
Nécessaire afin d’ éviter la pauvreté et la souffrance chez les individus peu qualifiés.

3-2-5- salaire d’ efficience

L’ ensemble des idées qui permettraient de constater un lien entre le niveau du salaire
d'un individu et celui de sa productivité. Et tout accroissement du salaire permettait aux
travailleurs de se nourrir mieux, et cet apport caloriques avait pour conséguence une hausse de
la productivité du travail. [CAHUC. Pierre, Zylberberg.André, paris, p338.]
En distingue quatre versions du salaire d’ efficience :
1-Plus de salaire contre plus de productivité : dans une entreprise ne produisant qu’ un seul
Bien a partir du seul facteur travail.
2- Des hauts salaires pour attirer les meilleurs : lorsqu’ un employeur sélectionne des individus
Ayant une faible capacité que d autres, donc I’employeur est confronté a un mauvais choix, il
Peut avoir intérét a augmenter le salaire qu’il propose pour attirer des meilleurs éléments.
3- Plus de salaire contre de moins d’ effort par les employés : I'employeur doit faire toujours
Un contrle partiel des résultats auxquels les efforts des employés ont abouti.
4- L’ équité éément de lardation salariale : I'employé attend que son effort soit récompensé
Par une rémunération percue comme juste valeur. Donc c'est une symétrie entre I’ effort

donné Par |’employeé et larémunération versé par I’ employeur.
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3-2-6 Salaire nominal

Le salaire nominal représente la rémunération du salarié, il est libellé en unités
Monétaire courantes, résultant de I’ application du contrat de travail (en ce qui concerne le
Salaire net de cotisations sociales, il s agit de lasomme d’ argent que I’ employeur fait virer au
Crédit du compte bancaire du salarie). [Nathan/ VUEF, Dictionnaire d Economie et de sciences
sociaes, 2003, paris. P 447].
Il est exprimé en argent, c'est-a-dire, la quantité de monnaie que |’ ouvrier recoit pour la
Force du travail qu’il avendu.
3-2-7 Salairereéd :
C’est le pouvoir d achat du salaire nominal, autrement dit, ¢’ est la quantité de biens et
De servicesqu'il est possible d’ acheter avec le salaire nominal. [Nathan/ VUEF, Dictionnaire
d' économie et de science sociale, 2003, P 447].

4- lagrilledessalaires.

La grille des salaires correspond a |’ échelle des salaires dans une organisation. Ce
document interne indique quelle est la rémunération [minimum/maximum] pour chaque
fonction. Selon des critéres que I’ organisation souhaite prendre en compte [ancienneté, niveau

des responsabilités, laformation, I’ expérience].
4-1.la construction delagrilledes salaires:

Il est utile, préalablement a la construction d'une grille des sdaires, de recueillir de
I’information sur les niveaux de salaires existante, aupres I’ organisation comparables en terme
d activité, lataille, sur le marché du travail (offre d emploi, avec pour objectif que la grille
salariale en phase avec le marché de travail local. [GERRERO SYLVIE, 2009, P157.]

Pour un méme poste, a niveau de dipléme, d’ expérience et d ancienneté égal, devrait
correspondre un niveau de salaire minimal identigue pour I’ ensemble des salariés. Ce principe
existe en application du droit de travail, en respect des exigences considere g u « a travail
€gal, saaire égal ».il existe aussi en respect des exigences salariadles définies par les
conventions collectives. Dées qu’une entreprise dépend d’ une convention collective, celle-ci
prévoit obligatoirement une rémunération minimale établie en fonction de chague catégorie
d’emploi ou de compétence. [GERRERO SYLVIE, 2004, p128.]
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L’ évaluation permet de classer les emplois en fonction de la valeur qu' on leur
accorde. L’ étape suivant consiste a construire la grille de rémunération. Les points accordés a
chague emploi, avec le salaire correspondant. Pour chague emploi, on attribue un salaire
minimum. Le salarie qui occupe I’emploi donné ne pourra pas dépasser le salaire maximum
indiqué dans la grille. Pour déterminer le salaire minimum et maximum de chaque emploi, on
S appuie sur les indications mentionnées dans la convention collective de rattachement. En
I"absence de la convention collective, il peut étre intéressant de mener une enquéte salariale
afin de connaitre les salaires moyens verses par type d’emploi, afin d offrir une grille des
salaires compétitive. [Jean-Marie Peretti, 2008, P114.]

L’amplitude salariale pour un emploi donné montré la marge d évolution
possible pour un méme emploi. Plus I’amplitude est grande, moins la mobilité est encouragée
car il est possible d’obtenir des évolutions salariales intéressantes sans changer d’ emploi.
L’ amplitude donne aussi une marge de manceuvre a I’ employeur pour négocier les salaires.il
pourra gjuster ses offres salariales selon I’ évolution du marché du travail. [Jean-Marie Peretti,
2008, P127]

4-2 lesratios des conséquences d’unegrille des salaires::

Quelques ratios simples permettent de montrer les conséguences d’ une grille des salaires
en matiére d’ équité interne et de motivation pour le personnel. [GERRERO SYLVIE, P157]

Le ratio de rémunération moyenne est utile pour éudier la compétitivité externe de la
politique salariale, surtout quand il est comparé aux salaires moyens pratiqués dans les
entreprises concurrentes.il donne une identification de la capacité de I’ entreprise & attirer les

jeunes talents et & conserver les potentiels.

Le ratio de hiérarchie des sdaires permet d éudier décarts entre les différentes
catégories de personnel.il est révélateur de la politique d' équité salariale de |’ entreprise, au

méme titre que le comp-ratio.

Le ratio d’ accroissement étudie I’ évolution des salaires et permet de savoir si elle est

source de motivation chez les salariés.
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Tableau n°1 : ratios d analyse d’ une grille des salaires

Ration de rémunération moyenne Somme des salaires verses sur |’ année

Effectif moyen mensuel

Ration de hiérarchie des salaires (amplitude) | Salaire moyen du décile supérieur

Salair moyen du décile inferieur

Compa-ratio Salaire moyenne

Salaire médian

Ration d’accroissement des rémunérations /. D’accroissement des salaires de

I’ entreprise

7. D’accroissement des salaires du secteur

Sour ces : GUERRERO SYLVIE, «les outilles des ressour ces humains»,Dunod, paris,2009.

Chaque sdarie doit disposer d'une fiche de poste qui détaille ses mission et
responsabilité celafaciliterale positionnement de chaque poste dans la grille des salaires.

Ce document se présente sous forme d'un tableau, ou a chague poste dans
I’ organisation correspond d’un niveau de rémunération. L’ objectif de la grille des salaires est

pour d’avoir une politique salarial e cohérente, transparente et compréhensible.
Celapermet :

-d’ éviter d’'arbitraire ou le favorise dans les choix de rémunération chaque poste correspond

niveau de salaire, établis selon des criteres définis et expliqués.

-de limiter les conflits, réduire de sentiment d’'injustice, facteurs de détermination, liés aux

guestions toujours sensible de salaire.
4-3 Les éléments essentiels que doit figurer danslagrilledessalaires:

-la nature de poste, le niveau d’ éude ou dipldme, le salaire, les primes (ancienneté, risque,
rendement) ;

-les indemnités (transport, logement, responsabilité fonction) ;
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-lacatégorie;
-les charges sociales (retenus employés, retenus employeur) ;

5- Lamaitrisedela masse salariale

Définition :

La masse salaria e désigne la somme financiéere que |’ entreprise consacre a
Larémunération de ses salaries, il convient que le niveau de la masse salariale Ne dépasse pas
le niveau possible des engagements financiers d’ une entreprise.

L’ entreprise doit étre capable de verser les salaires en temps précis et pour Assurer lamise en
conformité de la masse avec les possibilités de trésorerie a Court terme et avec les ressources
financiéres along terme.

Les facteurs d' évaluation de la masse salariale sont deux types de facteurs Ont des incidences

sur I’ évolution de lamasse salariale de I’ entreprise :

Lesvariations quantitatives et qualitatives dela main d’ eeuvre et son emploi, a savoir :

-les évolutions des effectifs par catégorie ;

-les changements de qualification, sont liés au systéme de promotion, Soit associés a certaines
modifications de structure d’ emploi et de Travail ;

-les variations dans la durée du travail
5-1 L’ évolution desrémunér ations.

Larémunération de base d' un salarié est susceptible d’ augmenter dans
Quatre cas :

- Augmentation générales concernant la totalité du personnel de

L’ entreprise;

- Augmentations individuelles al’ intérieur de la zone de progres du
Poste ;

- Changement de poste dans e cadre d’ une promotion ;

- Influence de I’ ancienneté.
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5-1-1. Lesaugmentations genérales:

Les augmentations général es concernent tous les salariés de I’ entreprise. Leur
Objectif ¢’ est pour le maintien de I’amélioration du pouvoir d' achat.

Il existe également des augmentations catégorielles, augmentations attribuées a

Un groupe d’ agents.
5-1-21 esaugmentationsindividuelles :

Leur intervention se fait sans changement de fonction. Les augmentations Peuvent étre
accordées a une partie plus ou moins large du personnel pour Chague fonction connait un
progres.

Ces augmentations au mérite, indépendantes de toute promotion, représentent Une part trés
variable de la masse saaride et en diversité a L’importance pourcentage de la population
concernée et du taux D’ augmentation.

5-1-3L’ancienneté:

L’ évolution de la remunération est due a I’ augmentation individuelle des Taux de prime
d’ancienneté ou a I'application d'une grille d'augmentations Automatiques liées a
I”ancienneté (vieillissement).

Elle peut se traduire par un pourcentage du salaire minimum Conventionnel ou par une

augmentation du nombre de points (fonction Publiques, banque).

6-1-4 Lespromotions:

Les promotions qui sont liées a la technicité peuvent avoir un impact Immeédiat sur le
salaire.
En effet, les fourchettes de salaires de rémunérations de postes de niveaux Hiérarchiques

différents se chevauchent généralement. [Peretti Jean-Marie, 2008].
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5.2 L’évolution en masse et en niveau :
6-2-1 L’ évolution en niveau

L’ évolution de la rémunération instantanée d’une personne ou d’un groupe De personnes
entre deux dates données.

L’ effet niveau est obtenu en comparant le cumul des envel oppes Mensuelles au salaire de
base de décembre A. en effet, le cumul des enveloppes Mensuelles représente ce qui est
distribué au mois de décembre de I’ année Prévisionnelle, puisgue chaque enveloppe est en fait
distribuée du mois de Son octroi jusgu’alafin del’année : une augmentation accordée en juin
Augmente le salaire de base jusgu’ a décembre.

5-2-2L " évolution en masse

L’ évolution de la masse salariale annuelle d’ une personne ou d’un groupe De personnes
pour deux périodes données.

L’ évolution en masse s analyse généralement d une année par rapport a Une autre. Elle
peut étre différente de I’ évolution en niveau. La déférence Provient de la date d’ application de
I" augmentation.

L’effet de masse est le résultat de la divison du cumul pondéré des Enveloppes
mensuelles par le salaire de base de I’année A. le cumul pondéré Des envel oppes mensuelles
représentent le codt total des augmentations individuelles Coute restant pour aler jusgu’'a la
findel’année.

L’ effet dereport :

* L’influence du rythme des augmentations et de la période ou elles Interviennent sur
I’évolution de la masse saariale annuelle. || Convient de s'interroger également sur les
consequences des décisions Prise sur le futur et sur I'impact des augmentations de I’ année B
Sur le budget de I’ année suivante, |’ année C.

 L’effet de report mesure I’ évolution de la masse saaride de I'année C, compte tenu des
augmentations attribuées dans le courant de L’ année B.

* || existe toutefois de rares cas ou I’ effet de report est nul. En effet, Seulement deux scenarios

de déroulement de I’année B peuvent Engendrer un effet de report nul sur I’année C.
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* Premier scenario : le premier cas est celui d’ une seule augmentation appliquée dés le 1%
janvier del’année B ; le différentiel De masse engendré par cette augmentation va charger de
la méme Fagon les douze mois de I’année B. la masse de I’année C se Détermine en prenant
douze fois le mois de décembre de I’année B et comme décembre B est égal ajanvier B, les
masses salariales Des années B et C sont égales.

* Second scénario : le second cas est conditionné par I’ absence de Toute augmentation de la
masse salariale au cours de I’année B. la Masse de |I’année B est alors égal a douze fois celle
de janvier B et les masses salariales de |I’année C, égale a douze fois décembre B, est égal a

celle del’année B. [Peretti Jean-Marie, p149]

Figure n®01: Evolution de la masse salariales.

/ Effet des nominaux
/Effet de noria

Politique salariale
q \

Variation de la masse

Salariale.

Entrée et sorties Effet de structure
De personnel. / \
Structure et ancienneté de personnel. Effet d’ effectif

SOURCES: Annick Cohen-Hegel, toute la fonction ressources humains», Dunod,

paris,2002.
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Préambule:

Ce chapitre est consacré au déroulement de notre enquéte au sein de ALCOST, nous
allons aussi présenter notre méthode d’'analyse ainsi que I’ organisme d’ accueille en dernier
nous allons présenter une série de tableaux simples reatifs aux caractéristiques de la
population d’ étude.

1-présentations de la méthode d’ analyse :

Apres avoir recueilli nos informations on passe a |'étape de I'interprétation et la
discussion des hypothéses pour cela on a opté pour la technique de I’analyse de contenu.

Dont on achoisi I’ analyse thématique.

Selon le sociologue américain B. Berelson il s'agit d’ une technique de recherche pour la
description objectives systématique et quantitative du contenu manifeste des communications

ayant pour but de lesinterprété « Posté par MAILLIOT a16:24 - Méthodes et techniques ».

Apres avoir fini notre enquéte nous avons commenceé par la retranscription des entretiens

sur papier, afindeleshienlire.

Apres la lecture minutieuse de nos entretiens nous avons procédé au regroupement des

réponses sous forme de catégories d’' analyse afin de vérifier nos hypothéses.
2- Présentation del’ organisme d’ accuelil

1- Historiquedel’entreprise

L’origine de la société remonte a I’an 1974, date de la mise en exploitation du
complexe. L’entreprise ALCOST était une unité de I'ex entreprise SONITEX (Société
Nationale des Industries Textiles) denommée CCB (Complexe Costume de Bejaia) mise en
exploitation en 1982, a la suite de restructuration de la société SONITEX, qui a donné
naissance a plusieurs entreprises dont ECOTEX (Entreprise de Confection Textiles). L’ unité
CCB a été rattachée a cette derniére.

En 1998, I'unité a été érigée en SPA avec la dénomination « Société Algérienne des
Costumes. » par abréviation ALCOST/EPE/SPA. Elle a été rattachée successivement aux
Holdings «HOLDMAN » (Holding Industrie Manufacturieres), puis « AGROMAN »

58



Chapitre V présentation du terrain et caractéristiques des enquétées

(Holding Industrie Agro-alimentaires et Manufacturieres), et actuellement a la SGP (Société
de Gestion des Participations) industries manufacturiéres groupe C&H (Groupe Confection et
Habillement). Son siége socia est situé a Bgjaia route des Aurés BP 107. Son capital social
est fixéa213 800 000 DA.

1-1 Superficie

L’ entreprise ALCOST occupe une superficie totale de 33 814m? dont 12 935 m?

couvertes repartis comme suit :

*  Administration : 908 m?

Bureau social : 867 m?

Batiments de production plus magasins de stockage : 9360 m?
*  Création : 560 m?

Commercial : 305 m?

Bloc bureaux : 380 m?

Hangar entretien ; maintenance : 306 m?

1-2 Implantation

L’entreprise ALCOST est implantée au centre ville de Bgjaia et a proximité des
différentes voies de communication telles que I’ aéroport, le port maritime et la gare de chemin

defer.
1-3 Missions

Les missions essentielles de I'entreprise sont la production, la distribution et la

commercialisation de tous types de vétements.

Elle a également pour objet socia la participation a toute entreprise, groupement d’intérét

économique algérien ou étranger se rattachant directement ou indirectement al’ objet social.

1-4 L’ activitédel’entreprise:

L’ entreprise ALCOST produit et/ou vend en I’ éat actuellement les familles de produits

suivantes :

Tableau N°02 : lesproduitsdel’entreprise ALCOST.
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Famille de produits Famille de produits Famille de produits
Costumes Blouson Linge de maison

Vestes Tailleur femmes Pyjama

Pantalon Jupe Robe

Anorak Ensemble articles de sport

Parka Tenue professionnelle tissus et accessoires
Imperméable Articlesdivers fournitures et accessoires
Manteau Chemiserie

Caban bonneterie

Source: lesinformations d ALCOST 2010

Les produits de I’ entreprise ALCOST sont regroupés autour de trois grandes familles ou

segments coupl e produit/marché qui sont :

e Lesvéementsprofessionnels:
Concerne les tenues et dotations de travail destinées aux personnels, administration, corps

constitués (garde communal e, douanes, slreté nationale, protection civile, etc.).

e Lesvétementsvillehomme:

Ligne constituée essentiellement de produits de gamme moyenne et de haut de gamme.

e Lesvétementsfemme, enfantset sportswear :
Compléte laligne vétements ville.

1-5 Capacitésinstallées

D’une capacité installée de 200 000 articles par an, en une équipe, elle fonctionne

actuellement avec un effectif producteur de 365 agents.
L’ usine est composée de trois (03) ateliers:

e Unatelier coupe;
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e Unatdier piquagediviséen:
» Ligne costumes;
» Ligne vétement professionndl ;
» Lignevétement divers.

e Un atelier finition et repassage.

1-6 Capacité de stockage

L’ entreprise dispose d’ une capacité de stockage représentant une superficie de 3840 mz

dont :
2400 m? pour le stockage de produit finis;;
1440 m?2 pour le stockage des matiéres premiéres.

Lasurface du bloc de production est de 13841mz.

1-7 Equipements

L es équipements principaux au niveau de |’ usine sont :

e Atélier coupe:
Chariots matel asseurs manuels et semi-automatiques;;

Coupeusses ;
Sciescirculaires;
Thermo colleuses.

o Atélier depiquage:
Machines plates une et deux aiguilles;

Machines plates deux aiguilles point chainettes ;
Machines passe poileuses ;

Machines surjetteuses ;

M achines boutonniéres et pose boutons ;
Machines repassage intermeédiaire.

e Atelier finition et repassage:
Glacage;

Béatissage;
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Pressage.
1-8 Effectifs
L’ entreprise emploie actuellement agentsdont  temporaires répartis come suit :
e Cadres: dont temporaires.
e Maitrise: dont temporaires.

e [Exécution: dont temporaires.

1-9 Chiffred’ affaire

Les chiffres d’affaires réalisés en hors taxes par |’ entreprise depuis sa création sont les

suivants :

Année 1998 :
Année 1999 :
Année 2000 :
Année 2001 :
Année 2002 :
Année 2003 :
Année 2004 :
Année 2005 :
Année 2006 :
Année 2007 :
Année 2008 :
Année 2009 :
Année 2010 :

Année 2011 :

Année 2012

2- Domaine d’activité del’entreprise ALCOST :

Dans |’ entreprise ALCOST ; on peut distinguer deux types d’ activités:

250 millionsde dinars
280 millionsde dinars
300 millionsdedinars

310 millions de dinars

365 millions de dinars
470 millions de dinars
589 millions de dinars
440 millions de dinars
408 millions de dinars

485 millions de dinars

959 millions de dinars
763 millions de dinars

: 931 millions de dinars

e Lesactivités principales.

388 millions de dinars

648 millions de dinars.
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e Lesactivités secondaires.

2-1- Lesactivitésprincipales:

Elles concernent essentiellement les opérations d exploitation, de gestion, de
développement et de la production en matiére de confection et de bonneterie, le chiffre
d’ affare d ALCOST est constitue essentiellement de la production vendue, vente de

marchandise et vente de matieres premieres.

L’ unité ALCOST est spécialisée dans la confection d’ articles suivants :

- Vétements spécifiques:

IIs constituent 94% de I’ ensemble des commandes de I’ entreprise ils sont destinés a des
organismes nationaux et des qualités relativement importantes, d' ou les efforts d ALCOST a
fidéliser sa clientéles, ce pendant cela ne suffit pas car les contrats sont obtenus par des offres
d’ appel a la concurrence nationale de ce fait ALCOST doit étre compétitive sur le marché
national.

- Véementsvilles:

lIs constituent 6% de I’ensemble des commandes de I’ entreprise ils sont destines a une
clientéle vaste, ayant des besoins et des godts différents, gjoutant a ce lal’ effet de la mode et
autres parametres qui ne peuvent pas étre apprécié par la cellule marketing d ALCOST qui est

en état embryonnaire, d’ ou le risque commerciale de cette ligne de vétements.

2-2- Lesactivités secondaires:

Elles sont utilisées comme suite :

- Importation et distribution de tissus, fournitures et accessoires de confection au metre,
alapiéce et kilogramme.

- Importation d’ article d" habillement en kits destines a la transformation.

- Exportation d’ article d" habillement, ligne de maison, layette, tissus et couvertures.

- Distribution en gros de chaussures et maroquineries.

- Achat, vente et distribution de tout bien immobilier (magasin hangar, dépdt, etc.)

- Promotions immobiliéres.

- Formation et assistance technique.
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- Rédlisation de toutes opérations commerciales, financiéres et immobilieres pouvant se
rattacher directement ou indirectement a I’ objet social ou susceptibles d’en faciliter
I’ extension ou |le dével oppement.

ALCOST seréserveledroit d’ ouvrir sur I’ ensemble du territoire national :

- Desunités de distribution en gros.

- Desmagasins de commerce au détail.
- Des dépbts de stocks.

- Desunités de confection.
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3-Attribution des servicesdel'entreprise

|- Ladirection générale
Cette fonction joue le réle de coordination entre les différentes fonctions mise en place.
Elle comprend alafois:

- Uneactivité administrative:
Chargée de collecter et analyser les informations nécessaires a la bonne gestion de

I’ entreprise.

- Uneactivitéde prisede décision :
Le Président Directeur Général (PDG) dans ses fonctions est assisté par un conseiller
administratif, un conselller technique et un conseiller commercial.
I-1 Lesstructuresfonctionnelesrattachées ala direction générale :
Elles regroupent les structures :
e Audit et contrdle de gestion.

e Hygiéene et sécurité.

> Lafonction Audit et controéle de gestion
Procéde a une appréciation de I’ efficacité des systémes et procédures mise en place et s assure

de leur conformité ainsi que du contrdle de gestion et budgétaire de I’ entreprise.

» Lafonction hygiene et sécurité
Permet la gestion préventive, de la sécurité et de |’ hygiene au sein de |’ entreprise.
I-2 Lesstructures opérationnelles:

1- la direction exploitation :

Elle est organisee en trois départements fonctionnels: technique, maintenance et
fabrication.
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1.1Servicetechnique:

C'est la technostructure pour les départements maintenance et fabrication. C'est la ou se
trouvent tous les standards et programmes des départements de maintenance et de fabrication.

1.2Service maintenance:

Il est en relation avec les deux autres départements, son personnel est spécialiseé par atelier,
mais il reste cependant quelques agents de maintenance polyvalents pour intervenir sur

n’importe quel matériel. Laaussi, des standards de maintenance sont respectés.
1.3Servicefabrication :

Les ateliers sont spécialisés en fonction des produits et des taches communes aux
différents produits. Le matériel est obsolete mais bien entretenu, son remplacement nécessite
un important financement qu'ALCOST ne peut se permettre dans I'immeédiat. Certains
ouvriers sont polyvalents et peuvent intervenir sur n’importe quelle opération de fabrication.
|Is assurent le contrdle des produits (malfagon).

2- ladirection administration et finance:
Trois départements coexistent autour de cette direction :
2.1Service administration général et moyens généraux :

Ce sarvice est chargé de la mise a disposition des moyens nécessaires au profit des

différentes structures de |’ unité.
2.2Service ressour ces humaine:

Ce département englobe les services de gestion de personnel (paie, carier, formation). Le
service socia qui gere les congés (annuels et maladies). Le personnel de ce service est ancien

et malitrise assez bien satache malgré les moyens matériels sont insuffisants.
2.3Service comptabilité et finance :

Il est chargé de la gestion comptable de |I’ensemble des opérations de I’ entreprise. 1l est

structuré en deux services :

e Service comptabilité général.
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e Service comptabilité analytique et budget.
3- ladirection commerciale

Elle est organisée en trois départements
3.1Service approvisionnement :

Ce département doit étre en mesure de fournir a I’entreprise les métiers premiéres,
marchandises, outillages et fournitures dans les meilleures conditions de colt, de mode de

paiement et de délai de livraison.
3.2Service programmation et suivi des marcheés et des commandes :

Ce service est chargé du lancement en production des commandes passées par la direction
commerciae. A la réception d’une commande le service programmation établit un ordre de
fabrication en respectant les instructions et les consignes du bon de commande.

3.3Service ventes:

Ce service est chargé de la vente proprement dite (présentation d échantillons et

prospection aupres des clients).
4- la direction développement

Elle est chargée de développer le produit et les techniques de fabrication et de gestion. Elle
Se compose de:

4.1Service veille technologique

Ce service est chargé de développer I'utilisation de I'outil informatique au sein de

I’ entreprise.
4.2Service création styles et modeles:

Ce service veille a la création des nouveaux styles de |” habillement et de la confection et

établir des nouveaux modéles dans |e domaine de textiles.
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4.3Service qualité

Sa mission est de contréler la qualité du produit et des matieres premiéres et veiller au
respect des normes de qualité.

3-Présentations de la population d’ éude:

Tableau n°3: Répartition des enquétés par tranche d’ age.

Age Fréquence
De20a 29 ans 3
De30a39ans 5
De40a49 ans 7

Total 15

Ce tableau représente les catégories d’age au sein de ALCOST, on déduit que la
catégorie d' &ge la plus dominante dans I’ entreprise ALCOST de Bejaia est celle de 40 a 49
ans avec 7 femmes de population d’ étude suivie de latranche de 30 239 avec 5 membres et

enfin lafréquence la plus faible de 3 femmes dont I’ &ge réside entre 20 a 29.

Ces résultats montrent que la majorité des enquétes sont des anciens recrus, se qui S explique

par |’ ancienneté des ouvriers de ALCOST.
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Tableau n°4 : répartition des enquétés selon la situation matrimoniae

Situation matrimoniale | Fréquence
Marié 11
Céibataire 4

Total 15

D’dpres les données de ce tableau, on peut constater que les femmes mariées
demeurent la majorité des ouvriers au sein d ALCOST avec une fréquence de 11 sur 15

enquétées suivie de 4 engquétée cdlibataire.

Le nombre élevé des femmes mariées s explique par le refus de s'engagé a travailler dans le

secteur industriel soit a cause des conditions défavorables ou bien le refus de leurs familles.

Tableau n°5 : répartition des enquétées selon le nombre d’ enfant a charge.

Nombre d’enfant Fréquence
0-3 9

4-5 3

Total 12

Ce tableau représente le nombre d’enfant a charge pour les maman de ALCOST les
majorités des mamans on pas plus de 3enfants avec un effectif de 9 pour les secondes

catégories un nombre de 3 maman.

Les enfants demeure toujours étre un obstacle pour une vie professionnel parce que avoir
des enfants ¢’ est de la responsabilité, on peut pas se déplacé pour une formation, un séminaire

des réunion et cela est un enjeu pour I’ entreprise.
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Tableau n°6: Répartition des enquétées par niveau d’instruction.

Niveau d’instruction Fréguence

Moyen 1
Secondaire 14
Total 15

Partant des données figurants dans le tableau ci-dessus, les ouvriers qui ont un niveau
d’instruction secondaire représentent la majorité écrasante avec un taux de 14 questionnées
suivi par ceux qui ont un niveau moyen de 01 personne alors qu’ on remargue |’ inexistence
de niveau primaire et universitaire dans notre population d’ étude

Se qui s explique par la nature des taches effectues au sein de ALCOST (production)

gui n’exigent pas un niveau supérieur.

Tableau n°7 : Répartition des enquétées par |e dipldme obtenu

Dipléme Fréquence
Prétea porter 14
Tailleur 5

Styliste modéliste 1
Educatrice 1

I nformatique 3

Totale 15
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Au regard de ce tableau, nous remarquons que la majorité de nos enquétes disposent
d’'un dipléme préte a porter avec une fréquence de 14 et aussi une moyen présence des
dipldome tailleur avec un effectif de 5 et on trouve aussi 1a présence des dipldme éoigné de la

couture come éducatrice informatique avec un effectif trés faible 1pour chaque dipléme.

De ces résultats on constate que le dipléme principale pour accéder a |’ entreprise ALCOST
est le dipléme préte a porter.

Tableau n°8 : Répartition des enquétées par ancienneté.

Ancienneté Fréquence
De5al10ans 8
Dellal6ans 6
Del6ansa?2l ans 1

Total 15

Au regard de ce tableau, nous remarquons que 8 de notre population, ont |’ancienneté de
moins de 10 ans, suivi de 7 qui ont |’ expérience entre 11 et 16 ans. et on seul femme dont
I’ expérience dépasse 16ans

On déduit de ca que le secteur industriel est en voie de développement et que ces femmes ne

kits pas leur poste facilement et cela est du au climat favorable du milieu du travail
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Tableau n°9 : Répartition des enquétées par statut de fonction.

Poste occupé Fréguence
Contremitrasse 6
Piqueuse 2
Controleuse 3

Chrono analyste 2

Chef atelier 1
Formatrice 1

Totale 15

On observe d’ dpres les résultats de ce tableau que la majorité des ouvriéres de notre
population sont des contre mitrasse avec un effectif de 6  suivi de la catégories des
contrbleuse de 3 effectif et les deux autres catégories (piqueuse et chrono analyste)
représentent le méme nombre de 2.concernant les deux autre poste(chef atelier, formatrice)

une faible fréquence 1 pour chaque poste .

Tableau n°10 : Répartition des enquétés par |a nature du poste occupé.

Poste occupé Fréquence
Permanentes 14
Contractuelles 1

Totale 15
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Le tableau ci-dessous nous montre que la plus part des enquétés sont permanente avec

un effectif de 14 surl5 et seulement une seul ouvriers qui est contractuelle.

On déduit de ca que I’ entreprise ALCOST assure la vie de ces ouvriers. une personne motivé
et surement une personne satisfaite, cette satisfaction dérive les service offert par |’ entreprise.

Assuré un salaire a la fin du mois et une assurance en cas de maladie et une retraite a fin de
parcours professionnel se sont les raison principale qui encourage ces femmes a tenir leur

poste.

Tableau n°11 : Répartition des enquétées par leur salaire

Taux desalaire Fréguence
M oins de 20000 /

Entre 20000 et 25000 2

25000 et plus 13

Totale 15

Ce tableau ne montre que le salaire distribué au sein de ALCOST se varie entre 20000
et 25000 la majorité de ces ouvriers touchant 25 000 et plus et seulement 02 enquétées leur
salaire se varie entre 20000 et 25000.

Ces ouvriers disent gu’ils sont mal payés et la chose qui a augmenté un peu le salaire vers

25000 et plus c'est le panier et le transport vu qu’ils sont intégrés au salaire.
Conclusion :

L’analyse de I'éude de ce chapitre nous a permis de mieux connaitre notre population
d’ étude, nous pouvons dire que la majorité de nos enquétées sont des jeunes femmes mariés,

avec des enfants a charge et aussi qui ont fait des études moyennes.
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Préambule:

A fin de concrétisé notre theme, on a réalisé une enquéte porteuse sur 15 entretien
semi-directif au sein de ALCOST Begaia, dont lequel contient les indicateurs et les

thématiques de nos hypothéses émises.

[-Analyse de la premiére hypothése: Le processus de formation et de rémunération

des femmes salariées dans I'entreprise ALCOST est conditionné par leurs niveaux

d’instruction, I effectif du personnel et les exigences du poste occupé.
1-Lesmotivations au travail de la femme dans le secteur industriel :

Lors de notre enquéte on a pu identifier plusieurs raisons qui on incité les femmes a
aler travailler dansle secteur industriel.

Apres avoir rassemblés nos réponses, la majorité de nos enquites déclarent que la
chose qui les a incité a dler travailler c’est I’'amour envers se métier et par rapport a leur
dipldme avec un totale de 8 sur 15, et 5 de I’ensemble nous on répondu que ¢’ éé pour
satisfaire leur besoins économiques, et en dernier seulement 2 on affirmé que la nécessité de
stabilisé I’on poussé adler travailler.

1.1Adéquation du travail avec le dipléme obtenu

On analysant la premier catégorie, on retient que les femmes au sein de ALCOST se
sont adresse a cette entreprise par rapport a leur dipldme de couturiere vu que ALCOST est
actif en domaine de textile, donc c’est le meilleur endroit pour une femme qui possede un tel
Dipldme. Une contréleuse d atelier nous a dit « c'est la ou j ai trouvé un post par rapport a
mon métier » une autre chrono-analyste dit ceci « je trouve que ALCOST est la seul

entreprise qui valorise le dipl6me de couturiére »

Lamagorité desouvriers de ALCOST sont recruté a partir de 2008 c’est a se moment la que
I’entreprise a commenceé a s élargir. Et ¢’ éé une occasion a ne pas raté pour toutes les

couturiere du moment gqu’ils ont déja un dipléme.

On constate a partir de caqu’il existe un lien intime et fort entre I’emploi et le dipléme, ¢’ est
le dipldme qui certifie le niveau de connaissance. Chague emploi nécessite un dipléme qui
répond a ces exigence, et ¢’ est |e principe de recrutement a ALCOST.
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De cela on comprend que le dipldme est le passeport de I’emploi. Et que ces femmes
se sont orienté au secteur industriel par apport a leur dipldme selon ces derniéres c’'est la ou

elle est plus valorisee.
1.2 L amour du métier :

Parmi ces femmes ya celles qui ont évoqué le point amour de métier leur principale
but c’été trouvé un bon endroit ou exercé ce loisir. La mgjorité de ces femmes n’ont pas un
niveau d’instruction élevé, donc se trouveé dans un endroit qui demande une certains capacité
intellectuel posent vraiment un probleme pour eux c’est pour ca ils ont choisi le secteur

industriel, le travail de la chaine qui demande seulement la maitrise de la machine.

Apres avoir posé nos guestion une piqueuse nos a repondu ainsi «j'adore la
machine » lors de sa réponse en laregardent on a constaté a quel point elle porte del’amour a
son métier, une autre nous a dit « depuis que j’ étais petite j’ essaye de coudre des robes pour

mes poupeées » ce qui veut dire qu’ elle a grandie avec cette amour.

L’ amour est une notion tres importante dans lavie de I’ é&re humaine. Tout travail bien
fait nécessite de |I’amour, pour pouvoir créé une chose on doit d’ abord aimer son travail.

Lorsque on fait une chose gu’ on aime on arrive toujours a réalisé nos finalités.

Dans notre sociéte le travail de couturiéere est carrément négligé elle travaille souvent
prés de la maison avec les citoyens de cartier donc elle a moins de reconnaissance que les

autres métiers.
1.3 Satisfair e des besoins économiques

Pour cette catégorie on en registre que les femmes travaillent pour satisfaire leur
besoin. Une nous a dit « Sl je suis venue C'est parce que j’ai besoin sinon je préfere rester a
la maison » dans le méme genre de réponses une autre dit « la seule chose qui ma incité a
aller travailler ¢’ est le besoin, mon mari n’arrive plus a subvenir aux besoins de ma famille ».

Pour ces femmes la question de satisfaction de besoin est |e premier souci dans leur vie.

Les besoins essentielsde ['humain sont des besoins naturels nécessaires a sa
survie, premiérement, qu’il travaille ou non, tout ére humain abesoin de se sentir utileau
sein de sa communauté, d avoir le sentiment de la valeur humaine qu'il représente et capable

de produire un travail ou des activités dont la valeur est reconnues par sa communauté. Les
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fruits de son travail qui est larémunération lui permettent de subvenir a ses besoins et ceux de

safamille et de réaliser ses projets.
1.4 Stabilité au travail :

Pour la derniere catégorie on note que parmi les raisons qui ont incité les femmes a

dler travailler est la nécessité de se stabiliser.

Ces femmes nous ont expligué pour quoi elles ont choisi e secteur industriel, elles ont
dit : « qu'avec le dipléme de couturiére sois tu travail avec cheztoi, sois dansle privé et dans
les deux cas ce n'est pas assuré maisici a ALCOST je garantie mon assurance, ma retraite,
un salaire a la fin de chaque mois». Autrement dit étre stable constitue une priorité pour
elles.

La stabilité au travail est un theme majeur dans une carriere professionnelle quand on
lit stabilité on pense a la sécurité c'est-a-dire étre protégé contre les décisions qui peuvent
nous mettre ala porte du jour au lendemain.

2-laformation delafemmedans|’entrepriseindustrielle:

A travers des résultats obtenus on constate que la grande partie de notre population
d’ étude avec un effectifs de 8 femmes on suivi une formation par contre 7 femmes qui n’ ont

pas encore suivi une formation.

A partir des données récoltées on résulte que 3 ouvriers ont suivi une formation qui a
duré 3 mois, et 4 ont suivi une formation qui a duré 6 mois dans un centre loin de leur
entreprise, ensuite on trouve une seule ouvriere qui a bénéficier d une formation qui a duré 1
mois et c’'était a I'intérieur de I'entreprise. Ce qui expliqgue qu’ALCOST opte pour des

formations de longue durée.

(Entretien n°01) dit « oui j’ai déa bénéficié d une formation qui a durée 3mois » dans
le méme genre de réponse (entretien n°2) dit «oui j'ai d§a Fais une formation qui a duré 6
mois et ¢’ éait a |’ extérieur de |’ entreprise » contrairement (entretien n°11) qui déclare « ma
formation s est déroulé 1 mois et elle s'est dérouléici a ALCOST »

A partir de ces réponses on constate que ALCOST utilise deux type de formation, la
premiere est celle qui se déroule al’intérieur de I’ entreprise dans le lieu du travail qui dur 1 h

a 2h, ele s effectue pendant les heures du travail pour une raison du temps. Une contréleuse
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de qualité a suivi ce type de formation et dit : « que a se moment la les capacités morales et
physique sont faible avec la charge du travail je n’arrive vraiment pas a tenir les deux en
méme temps, ce qui donne un taux de réussite tres faible ». Donc ¢’ est des formations sur le
tas qui se déroulent au moment de travail ce qui engendre une certaine déconcentration chez

les femmes.

La deuxiéme formation c’est laformation externe et ¢’ est 7 ouvriéres qui ont bénéficié
de cette derniére, elles se déroulent en dors de I’ entreprise, dans des établissements spéciaux,
avec des formateurs de haut niveau, et une prise en charge totale et le plus important ¢’ est que

I’ ouvriére ne se présente pas au travail lors de déroulement de laformation.

Selon ces femmes ce type est plus réussit parce que a se moment la on se concentre

que sur laformation. C’est pour ca on bénéficie de celle labeaucoup plus.

La deuxiéme partie de ces ouvriéres déclarent qu’ALCOST n’accorde pas aussi
d’ importance aux formations, la preuve que la majorité n'ont jamais bénéficié d'une
formation, d dpres celles qu’'on interrogé cela est due au fait qu'elles nont pas un bonne

niveau d'instruction et qui n’ ont pas une longe expérience professionnelle.
3-lesobjectifsdelaformation :

La question N3 se réfere aux objectifs des formations présentées au sein d' ALCOST,
ils se déférent d’une a une autre. 8 de notre population on bénéficier des formations et chaque

formation avait son objectifs précis.

Dans I’ensemble les objectifs é&é comment s organisé au sein du travail en générae, et

facilité I’ adaptation au poste occupé.

La premiere enquétée qui est une contréleuse polyvaente, I’ objectifs de la formation
dont elle a bénéficié éé comment contrdler le produit une fois fini. Une autre I’ entreprise la
formé pour savoir comment gérer le temps des ouvriers au travail, apprendre a calculer
combien du temps prend chaque opération et surtout calculer le temps gaspillé par ces
derniers. (entretien n°5) qui est une chef d’atelier a bénéficier d’une formation pour savoir
comment géré une section elle dit « avec les mentalités de ces ouvriéres chaque semaine il me
faut une formation » a partir de son discours on retient que gérer un groupe d'individu est

vraiment difficile, il faut s adapter aux mentalités de chague une , il ne faut pas étre trés
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gentille non plus trés méchante, il faut savoir comment faire pour garder toujours un bon lien

entre chef et ouvriéres pour évité tout déséquilibre de rythme.

A partir de la on constate I'importance de la formation dans une organisation, De
nombreuses études démontrent I’ efficacité de la formation dans la croissance de I’ entreprise.
Les résultats de la formation sont concrets et mesurables tant dans la productivité que dans la

montée en puissance professionnelle du personnel.

Prendre en main laformation de ses ouvriers permet donc a entreprise de s assurer de

sa qualité de production. Une productivité portée vers |'innovation réclame également des
compétences a jour avec les nouvelles technologies et une grande motivation venant des
ouvrieres , on peut dire aussi que la formation facilite I’intégration de ces ouvriers au milieu
professionnel, car elle permet |’ acquisition et I’amélioration des connaissances et valorisation

des compétences.
4-I'amélioration du travail apreslaformation :

D’ dpres les résultats de notre éude concernant |’amélioration du travail suite aux
formations proposées par ALCOST le totale des ouvriéres interrogées confirment gu’ils ont

bénéficié d’ une amélioration au travail dpres laformation.

Les ouvrieres de ALCOST a la base sont des piqueuse mais grace aux formations ils
sont peu accédé a des poste supérieur et méme de responsabilité (entretien n°11) dit « quand
on ma placé dans ce poste au début je ne voulais pas parce que j’'ignore comment se
comporter mais grace aux formations aujourd’ hui je métrise mieux mon travail » (entretien

Nn°6) dit « grace aux formations mon travail est devenu un plaisir pour moi »

La déduction gu’ on peut faire de ces résultats ¢’ est que les ouvriéres qui ont bénéficié
d’ une formation sont satisfaite a I'issu de leur formation, et cela refléte que la formation
contribue aux développements des compétences, et la motivation au travail qui fait naitre

chez les ouvriéres un sentiment d’ appartenance envers|’ entreprise.

L’idée que la formation peut avoir un impact positif sur la motivation des salariés au
travail, sous entend que ceux ci auront non seulement le projet de se former, mais auss de

transférer leurs acquis de formation en situation de travail.
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La formation est un pilier tres important pour I'ouvrieres et I’ entreprise au méme
temps, de ces formations I’ ouvriéres peut découvrir en elleeméme des capacité ignoré , et
I’entreprise bénéfice d une amélioration de la qualité du travail mais pour cette motivation

dure et revient positivement, les dirigeants doivent valorisé les effort des ces derniers.
5- lesformations pour faire face aux changements technologiques

Apres I'analyse de I’ensemble des réponses de nos enguites on a constaté que les
formations présenté au sein de ALCOST sont insuffisante pour faire face aux différentes

contraintes et aux changements technol ogiques.

Qu'il soit positif ou négatif, la personne qui vit un changement sera affecté par une
forme de stresse, et cela revient négativement sur les deux I’ entreprise et I’ ouvrier, et a fin
d évité une détériorationdu climat du travail, il est prioritaire que les dirigeants soient

sensible a ces différence.

Le seul et le meilleur moyen pour faire face aux changements et de bien forme ces
ouvriers. On constate aussi que la technologie progresse parfois plus rapidement que les
compétences de la main-d'ceuvre, ¢’ est pour quoi il est nécessaire de reformeé ces ouvrieres a

chaque intégration de nouvelles machines ou bien de nouvel politique.

(Entretien n°12) dit « stp dit moi ce n'est pas claire que ¢’ est pas suffisant, le monde

évolue chaque jour » (entretien n°3) dit ceci « quoi que on Nos propose ¢ jamais suffisant »

On tire de ca que la formation au sein de ALCOST ne sont pas a I'égard des

changements de la société, ¢’ est ce que les enquétées on affirmé.

De plus le temps évolue, I’ entreprise doit étre toujours au méme rythme a fin de gardé

sa place sur le marché du travail.
6- la satisfaction par rapport au salaire:

L’ ouvrieres attend de son salaire une source indispensable des revenu, a fin de

satisfaire ses besoins de consommation courante, ou encor pour constituer un patrimoine.

On analysant la notion de rémunération des femmes au sein d ALCOST on a constaté
deux catégories. Celles qui sont satisfaite et celles qui ne le sont pas, sur 15 seulement 4
ouvriers semblant étre satisfaite sino les 11 autre ne le sont pas.
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Les 4 ouvriers qui semblant étre satisfaite envers leur salaire en disant (entretien n°1)
dit «oui je suis satisfaite hamdoulah » une autre dit « je suis célibataire donc mon salaire me
suffit largement »est due au faite que ces ouvriers sont allé travailler pour I’amour qu’ elles
portent au métier et no pas pour I'argent. C'est pour cails sont satisfaite du peut, ou bien de

faite que travailler pour eux c’ est seulement une occupation.

Contrairement a celles qui ne sont pas satisfaite leur principale objectifs de leur travail
c été I'argent, selon elles travailler c’'est aidé leur marie et satisfaire les besoins de leur

famille.

A ALCOST toutes les ouvrieres ont le méme salaire mais c'est les criteres personnel
qui fait augmenté ou baisse leur salaire, une femme qui habite al’intérieur de I’ agglomération
ou en dors n’ont pas le méme salaire. Une ouvriéres dit ceci «si ' était pas le panier et le
montant du transport mon salaire aurait été vraiment moins que 22000 »

A partir de la on constate que la politique de rémunération au sein de ALCOST n’ est
pas basé sur e poste occupé ou bien le niveau d’instruction mais sur les cordonné de chague

une.
7- I"adéquation du salaire aux effortsfournis:

A se sujet, I’ adéquation du salaire aux efforts fournis, la constations que nous pouvons
tirer c’'est que les ouvriéres de ALCOST travaillent plus que leur saaire il dise méme que

' est vraiment loin de comparé tellement qu’ on bosse beaucoup plus.

Il existe une forte confrontation entre I’ effort et |e salaire mérité, gardé cette équilibre
entre ces deux notion est bénéfique pour I’ entreprise, une ouvriére qui est bien rémunéré cela
veut dire que I’ entreprise est reconnaissante envers les efforts fourni mais en cas de contraire
cela influence ma sur le rendement des ouvriéres et cela revient négativement sur

I’ entreprise.

Et c’'est le cas des ouvrieres d’ ALCOST qui ont expliqué que les taches exercé sont
supérieur au taux de salaire. (Entretien n°9) dit «la charge du travail augmente de plus en

plus quand au salaireil est toujours stable »

81



Chapitre V Analyse et interprétation des résultats

8- La gestion du salaire par lesfemmes salariées

Les dépense se déférent des obligations d’ une personne a une autre c'est ce que nous
avons retenu lors de notre étude au sein de ALCOST, 8 de nos enquétées dépensent leur

salaire sur leur besoin personnel et 7 interrogé dépensent leur salaire sur leur famille.

Lamajorité des femmes qui ont répondu par « je dépense mon salaire sur ma famille »
' est des femmes marié et qui sont venu travailler pour aidé leur marie, leur salaire est partagé
entre les besoins de leur maison, et les besoins de leur enfants, payé les cours de soutien ou

méme les créches des petites.

Concernant celle qui dépensent leur salaire sur elleméme sois c'est des femmes
célibataires qui n'ont pas encore construit leur foyer ou bien des femmes fiancé qui
s occupent des préparatif de leur mariage , mais il existe aussi des femmes marié qui
dépensent leur salaire sur elle-méme , d dpres ce gu’ elles ont dit « mon marie s occupe de

tout »
9- Lesinégalités derevenus salariaux entre leshommes et les femmes

Dans notre société les obligations des hommes dépasse les obligations des femmes,

C'est uneréaité qu’ on ne peu pas négligeé.

Suite a la question posée on registre gue 6 interrogées jugent que leur salaire est égale
acelui des hommes, et 9 disent que leur salaire est minable par rapport a celui des hommes.

Le salaire moyen mensuel des femmes, en Algérie était relativement plus éevé par
rapport a celui des homme, en 2011 pour une qualification, reléve une enquéte de I’ office
national des statistiques.

Pour la premier catégorie, les femmes jugent que leur salaire est égale a celui des
hommes (entretien n°3) dit « mon salaire est adéquat a celui des hommes » elles disent du
moment qu’on les mémes qualifications il ya aucune nécessité de faire une différence entre

nous.

Pour la seconde catégorie, 9 disent que leur salaire est minable par rapport a celui des
hommes chose qui est tout a fait normale parce que le taux de responsabilité d’un homme est

vraiment large par rapport acelui des femmes
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Cet écart de revenus fait I'objet d'un débat entre scientifiques, sociologues et
économistes pour quantifier la part qui revient ala différence biologique entre les sexes, a des
préférences ou des choix économiques (profession moins rémunératrice, le nombre d’ heures
travaillées, les pauses dans la carriere professionnelle) ou ala discrimination sexiste avérée, la
femme pouvant parfois ére moins bien rémunérée que I'homme dans une situation
professionnelle identique en termes d'ége, de compétence, d'expérience ou de positionnement

hiérarchique.
10- les obstaclesrencontrés au travail :

Concernant la dernier question de la premier hypothése qui se référe aux obstacles

rencontré au travail on a peut dégager 2categories
10.1 La demi-heure de pose a midi :

Cette demi heure de pose c'est entre 12h et 12h30 c'est le temps que ALCOST
consacre a ces ouvrieres a fin de prendre le repas du midi, et que ces ouvriers trouvent que
c'est peut. (Entretien n°13) dit « normalement la pose du midi est faite pour mangé et se
reposé un peu du bruit des machines, mais ici non, juste le temps de manger vite et puis en

enchaineletravail ».

On voit que ALCOST est la seule entreprise qui offre cette demi-heure sinon ailleurs
' est toujours 1h, sachant aussi qu’elles n’ont pas le droit de sortir manger dehors vu que leur

temps ne leurs permet pas de se déplacer
10.2. Interdiction d’ utiliser le téléphone pendant les heuresdu travail :

Toutes les femmes éprouvent des difficultés pour trouver un équilibre entre vie privé
et vie professionnel, c'est I'une des principales occupations des femmes salariés, c est

également |” une des difficultés majeurs que rencontrent les femmes au sein de ALCOST.

parmi les réponse répétitifs lors de notre étude concernant les obstacles lié au travail
I'interdiction d'utiliser le téléphone pendant les heure du travail, ce qui pose un réel soucis
pour ces femmes parce que le téléphone est congu comme le seul moyen de géré une chose a
distance,(entretien n°7) dit « quand ma pause se termine a 12h30 c’'est la que mes enfants

arrivent ala maison , je ne peu méme s assuré s'il ont mangé ou pas »
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C'est vrai que il est impossible d’ étre a 100% disponible en privé seulement avec un
téléphone, mais sa permet de resté joignable a tout moment en cas de besoin, donc si ces
femmes peuvent |’ utilisé son condition et a tout moment cela influence positivement sur leur

morale, en pensent que au travail du moment que ya aucun soucis de coté privé.

I1-Analyse de la deuxieme hypothése: La motivation de la femme salariée dans

I’entreprise ALCOST est déterminée par la qualité du travail exercé et I'améioration de leurs

conditions de travail.
1. La satisfaction au travail :

Selon les données recueillies a I’entrepris ALCOST d'apres les 15 ouvriéres on
remargue gue majorité de nos enquétées sont satisfaites de leur travail, avec un effectif de 12,

par contre 03 femmes ne le sont pas.

(Entretien n°01) dit: «je suis bien satisfaite dans mon travail »,» aussi (entretien
n°12) déclare: « oui, cava hamd Allah bien»

, Le travail occupe une grande place dans la vie des travailleuses, ils occupent
plusieurs tache jusqu'a ou elles vont avoir un poste stable de leur spéciaité, les femmes

enquétées trouvons que la satisfaction au travail ¢’ est comme un but qu’il faut atteindre

Ces femmes déclarent que le travail al’ entrepris ALCOST dans le Domaine de textile
est en lui-méme une source de satisfaction, cette dernier Elle peut tout d'abord se référer ala
satisfaction pure et simple d'un individu face a son emploi, aux taches qu'il entraine, a la
hiérarchie.

Les choses qui procurent la satisfaction au travail sont nombreuse, et elles se différent

d’un individu a un autre on site par exemple ;

L’ autonomie est un facteur important en ce qui concerne la satisfaction au travail.
Vous n'avez absolument pas besoin d'une fonction managériale pour y avoir droit. Discutez

avec votre supérieur sur lamaniere dont vous pourriez travailler de fagon plus autonome.

L’ ambiance au travail joue énormément un role au niveau de la satisfaction au travail,
il n"est pas nécessaire que ces femmes soyons des meilleur amis mais au moins entretenir de

bons rapport avec les collegues
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. Un environnement de travail agréable stimule la satisfaction au quotidien.. L'espace
et la lumiére donnent un coup de pouce a la productivité. Afin d'avoir un lieu de travail

inspirant ou un espace de relaxation. Tous ces critéres crient de la satisfaction au travail

En revanche, il existe 03 femmes sont insatisfaite dans leur travail. Comme le cas
(entretien n°07) dit : « pas vraiment, je ne suis pas satisfaite dans mon travail.» autre juge
(entretien n°10) dit : « non, pas vraiment satisfaite, je suis la parce que je n’ai pas le choix»
Autre commenté (entretien n°11) : « non, mon salaire est insuffisant pour subvenir a mes

besoin est je ne suis pas satisfaite.»

Cette étude arrive a déterminer que certaines femmes ne sont pas satisfaites, surtout les
femmes mariées parce que leurs familles demandent beaucoup de dépenses par rapport a un
salaire qui ne combine rien est aussi les femmes mariées qui sont &gées de plus de 38 ans et
leurs salaire se déroule entre 25000 da a 3000da c’est peut avec leur expérience du 18ans.
Celapose aussi |e probleme de lapromotion du fait que le salaire n’ évolue pas au méme degré

avec |’ expérience professionnelle.
2. Laqualitédu travail au sein desentreprisesindustrielles:

D’ apres I’ éude effectuée 10 ouvriers déclarent que la qualité du travail au sein des

entreprises industrielles est bonne.

Les femmes interrogées déclarent des propos dont on cite (entretient n° 02) qui dit
gue: «la qualité du travail dans ce secteur est bonne en générale j’ai dga travaillé ailleurs
para port aux machines les responsabilités ». Rgjoute (entretien n°05) : «la qualité du travail
dans ce secteur sont bonne.» (Entretien n°11) témoigne «a qualité s améliore de plus en

plus».

Par contre on a trouvé 05 femmes qui ont déclarent que la qualité du travail est trés
mauvaise, dont on cite (entretien n°01) déclare : «il ya le manque du qualité du travail dans
ce secteur» rgjoute (entretien n°08) :«la qualité du travail dans ce secteur est désespérante a

100 7 parce quej’ai déclarée plusieurs fois sur un probléme mais sans répons.»

D’ apres les résultats obtenus dans notre analyse on déduit que ya celles qui trouvent la
gualité du travail bonne, selon leurs explications cela est due au bien étre sentie au milieu du

travail, la performance et lafacon dont les salarié vivent dans leur travail.
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Cette qualité est considérée comme une responsabilité partagée entre I’ ouvriéres et
I’employeur, la bonne qualité vise ausssi la restauration ains que les conditions d emploi
parce que le travail n’est pas qu’ une tache C’est aussi un contexte physique, temporale, [égale

dansle qud il s effectue

Concernant celles qui ne sont pas satisfaite elles ont évogué le point de la santé, ¢’ est
vrais gque travailler dans une chaine de production n’est pas bénéfique pour la santé avec les
fils, les pouciers, les chutes ....etc. se point peut carrément défavoriser la qualité du travail
dans I'industrie, aussi on trouve un mangue de countine méme s il ya une grand salle a
mangé a |’intérieur, cela obligé ces femmes a prendre leur repas froid change qui n’est pas

tolérable pour une entreprise qui souhait amélioré sa qualité du travail .

Cette mauvaise qualité engendra avec le temps une démotivation chez ces femmes, si
I’ entreprise souhait resté viable, les responsables doivent motiver leur ouvriers, par leur offrir
un bon climat et une bonne au travail, parce que une ouvriers motivé au travail présente un

comportement est une activité trés bénéfique pour I’ entreprise.
3-la qualité des conditions de travail dans!’entrepris ALCOST

A partir des résultats obtenue al’ entrepris ALCOST, on remarque que la majorité des
enquétées affirment que les conditions du travail sont défavorable c'est 08 femmes qui
déclarent ¢a, par contre 07 femmes dise que les conditions du travail sont favorables Dans
I’entrepris ALCOST.

(entretien n°03) dit : «des conditions du travail sont mal appliqué » autre femme juger

(entretien n°07) « les conditions de travail sont défavorable » , une autre femme réclame

Les conditions de travail sont d'une maniéere générale I'environnement dans lequel les
employés vivent sur leur lieu detravail. Elles comprennent la pénibilité et les risques du
travail effectué ains que l'environnement de travail (bruit, chaleur, exposition a des
substances toxiques, les délais de production ou de ventes d'un produit, etc.). C'est I'ensemble
des facteurs sociaux, psychologiques, environnementaux, organisationnels et physiques qui

caractérise un environnement de travail.

Et d' aprées LAKHDAR sekiou les conditions de travail peuvent étre décrites par le
contenu et sur lavie personnelle et sociae des salariés |es €l éments recouverts par cette notion
sont alafois physiques (condition physique de travail, milieu ambiant ????, anénagement du
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poste, duré et rythmes de travail ....etc.) et psychiques (intérét et perception du travail,
intégration dans un groupe, travail mental ...etc.[SEKIOU L’ akhdar et autres paris, 2004.]

En contre partie (entretien n°01) dit : « oui, les conditions de travail sont favorable»
(entretien n°07) affirme « wellah, hamed.allah, par rapport aux autres entreprise tu ne

trouveras pas comme ces condition»,

Elles sont satisfaite des conditions aussi parce |’ entreprise dispose de tout les moyens
de confort par exemple : les machines sont nouvelles, I'installation des chauffages ainsi que
les climatiseurs, les bonnes relations, les bonnes conditions de travail, le matériels, le milieu
de travail sont des éléments qui vont pousser les femmes salariées d étre satisfaites des

conditions.

La qualité des conditions de travail influence sur la motivation des ouvrieres, elles ont
droit aux bonnes conditions du travail, hygiene, sécurité, organisation du travail, chose qu’ on

ne trouve pas forcement a ALCOST

La motivation des femmes ouvriéres et les conditions de travail dans I’ entrepris
ALCOST, figure sur le développement des compétences méme s les conditions de travail
sont défavorable, mais elles essayons toujours de faire de leur mieux a fin de s’ adapter aux

conditions du travail.
4. Lechoix entrel’atelier et I'administration

D’apres |'étude effectués auprés d'un échantillon de 15 femmes a fin de savoir
Quesgue €elles préferent travailler a I'atelier ou I'administration est ce que c’'est un choix
personnel ou une obligation, nous avons trouvé une vision dominante par 07 femmes qui
déclarent que leur choix été de travailler a I’administration, par contre 08 femme préferent

travailler dans |’ atelier.

Les femmes interrogées qui aiment le travail al’administration déclarent des propos
dont on cite (entretien n°01 )qui dis que :« le travail dans I’administration ¢’ est plus calme
gue I'atelier » ragjoute ( entretien n°05 ) « a I’administration c’'est mieux par rapport a
I’atelier», ( entretien n°12 )rgjoute :«j’aime bien le travail a I’administration mais dommage
mon niveaux de ma obliger du travailler ici » ,( entretien n°14 )témoigne «e travail a

I’administration ¢’ est mon réve»
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D’ apres les résultats obtenus dans notre enquéte on déduit que la magjorité des femmes
interrogées disent que le travail a I’administration est une préférence pour nous. Parce que
c’ est plus calme, ya pas trop le bruit est ¢’ est presgque le réve de tous ces femme qui travaillent

ici al’atelier

Par contre certaines femmes interrogées préferent le travail al’ atelier (entretien n°02)
«Je préfére I'atelier parce que ya pas de routine ici » (entretien n°03) juger que «dans
I’atelier je me casse pas trop la téte parce, c'est facile de préparer une Tenus pour moi »,
auss (I’entretien n°10) nous a dit «le travail a I’atelier c’est mon réve parce que j’aime

beaucoup la couture »

D’ apres tous ces résultat ont a constater que letravail al’ atelier ¢’est mieux par ce que
' est facile a apprendre a organiser un travail en commun est pour faciliter les taches, comme
ont peut apprendre a I’autre et apprendre de I'autre, quand a I’administration chague une

prend son bureau, il yani contacte ni échange d’idées.
5. Lesfemmes est les postes de responsabilité

D’ apres I éude effectuée auprés d un échantillon de 15 femmes travaillons dans le
secteur industrielle ALCOST, sur la question, possibilité d’ occuper un poste de responsabilité
nous avons trouvé une vision dominante présentée par 12 femmes qui déclarent qu’il possible
d’ occuper un poste de responsabilité, par contre 03 femmes sont contre les poste de

responsabilité.

On a enregistré ces discussion suivantes, (I’entretien n° 01) déclare «oui, j’ai dga
occupée un poste de responsabilité, est je I'ai bien métriser», (entretien n°03) dit : « j’aime
bien occupée un post de responsabilité parce que je suis agée est j’ai assez d'’ expérience »
(entretien n °05) dit : «oui, pour moi un poste de responsabilité est toujours mieux», (entretien
n°07) témoigne : «le poste de responsabilité ¢’ est facile pour moi parce que j’ai d§a occuper

un est ca ma fait plaisir », (entretien n°10) dit :« prét a occuper un poste de responsabilité »

D’ apres les témoignages cités-ci-dessus nous constatons que la majorité des femmes
dans ce secteur préférent occuper un poste de responsabilité parce que ya celles qui ont déja
I’ expérience sur le bonne déroulement ou sur I’ organisation des sections et méme sur la

distribution des tache.
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Dans la position contraire, les trois femmes enquétées déclarent qu’elles ne peuvent
pas occuper un poste de responsabilité. (entretien n°09) qui affirme : «je ne peux pas occupée

un poste de responsabilité parce que je suis malade est je ne peux pas géré les problemes»

(Entretien n°12) dit que: « pour moi un poste de responsabilité ¢’ est beaucoup de
travail j suislaj’ai mon salaire sa me suffit.» (Entretien n°14) : dit «je ne peux pas occuper

un poste de responsabilité »

D’ aprés I’ analyse ci-dessus on déduit qu’il ya 03 femmes dans la vision contraire qui
dit que le poste de responsabilité est trop charger par des problémes, et jugent qu’ elles sont
responsable a leur famille surtout les femmes qui sont marié avec des enfants c'est d§a

beaucoup, et elles ne sont pas préte pour d’ autre responsabilité au niveau de leur travail.
6-L es femmes qui veulent quitter leur travail s'il trouvera un autre.

D’ apres les résultats obtenu au sein de I’ entrepris ALCOST. On remarque qu'il yala
majorité des femmes 08 ouvrier vont quitter leur travail s'il trouveront un autre, Par contre
les autres femmes vont rester a leur place de travail, c’'est 07 femmes qui  préférent du rester

dans leur entreprise.

D’ apres cette analyse on constate que la majorité des femmes sont pas concilier a leur
travail et pour cela on retrouve les témoignages suivent : (entretien n°1) déclare :«oui, ' est
sur.» (entretien n°04) dit :«oui, je veut bien quitter ce travail est j'ai dé§a penser a ¢a, parce
guej’ai un autre diplédme », (entretien n°10) réclame «oui, je peut quitter mon travail », aussi

(entretien n°13)dit :«dis que je trouvera une place qui paye plus je quitte).

On constate, que la majorité des femmes veulent quitter leur travail c’est a cause de
charge des taches et surtout celles qui ont des enfants et leur salaire ne me suffit pas, et aussi,
les femmes qui ont un autre dipléme veulent bien quitté le travail ou bien du occupé une tache
adéquate aleur diplébme.

(entretien n°02) dit :«je N'ai jamais pensé a quitter cet entrepris pour un autre»,
(entretien°05) dit :«je n'ai pas pensé a quitter cette entreprise pour cherche un autre,
d ailleurs ¢a ne fait que quelques mois que je suisici, j’ essaie de m’ habituer a cette endroit »
(entretien n°14) dit :«je n’ai jamais pensé a quitter mon travail pour en cherche un autre, je

suisbien la ou je suis»
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On peut expliquer le fait que la moitié des femmes qui refusent de quitter leur travail
pour en chercher un autre ailleurs, cela est due au faite que ces derniers, ont essayé au fils des
années précédente de crée leur patrimoine professionnel ainsi que , une stabilité garantie, une
retraite assuré donc quitté tous ca pour un peu d argent en plus c'est pas évident pour elles,

C'est unevision along terme.

Le sentiment d’ appartenance au lieu de travail est ce que ressent ces ouvriers femmes en vers
leur travail. Sesraisons peuvent étres |’ intérét a se socialiser, as'identifier et as'intégrer aun
group du travail, cela dépend du degré d’'importance et de volonté que I'individu accorde a
son lieu de travail, plus le sentiment d’ appartenance est grande, plus!’individu s’ integre a son

entrepris ou son lieu de travail
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Résultats de larecherche:

D’ apres |’ étude qu’ on a effectuée au niveau de I’ entreprisindustriel AICOST, Bejaia,
Et I'interprétation des données de notre étude, et d’'apres également les résultats obtenus

aupres des femmes enquétées on déduit :

La plupart de nos enquétées déclarent que leur travail est moyen de satisfaction de
besoin, un endroit ou pratiqué un métier précis. Concernant la premier hypothése, la
formation des femmes dans le secteur I'industriel, a ALCOST précisement elle est
conditionnée par le niveau d'instruction et notamment de |’ancienneté professionnelle, au
cours de notre étude les simples ouvrieres n’ont jamais bénéficié des formations qui sont en

général des piqueuses.

Notre deuxiéme axe s est focalisé sur larémunération des femmes dans I’industrie et
sur quoi il se base. La constatation gu’ on a pu faire des résultats d’ analyse des questions, ¢’ est
gue au sein de ALACOST la seule chose par laquelle on mesure le salaire se n’est pas le
processus intellectuel mais les criteres personnel de chague une; cela veut dire, la situation
matrimoniale, le nombre d’ enfant, lieu de résidence, se sont les coordonné qui font balancés le
salaire au sein de ALCOST. Une femme qui habiteici et une femme qui habite loin n’ont pas
le méme salaire parce qu' ALCOST intégre le montant de panier et le montent de transport au

salaire ce qui fait augmenté le salaire pour une femme qui habite en dors de I’ agglomération.

Pour la deuxieme hypothese La motivation des femmes salariées dans |’ entrepris
industriel ALCOST dépond de leurs Satisfaction au travail est de réaliser leur besoins est
d’ acquérir une indépendance Economique

Le travail des femmes salariées est un moyen d avoir une carriére et une affirmation
de soi. Ainsi qu'il occupe une place tres importante dans la vie d’ une femme méme sur les
gualités est les conditions du travail

On peut dire gu’ elles sont confirmées, par ce que lamgjorité de |’ effectif interrogé
Partagent les mémes opinions vis-avis de lamotivation, des conditions de travail est pour
guelque qualité du travail al’intérieur del’ entrepris.

Pour dével opper un peu cette idée, on peut interpréter les résultats obtenus sur notre
Terrain d enquéte comme suite :

La plupart de nos enquétées déclarent que le travail salarié est un moyen de

satisfaction des besoins, et pour gagner lavie, sans oublié la question d argent, car avant tout,
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les femmes travaillent pour un salaire ou la femme peut contribuer dans les dépenses de sa
famille, surtout les femmes mariées et avec des enfants a prendre en charge, et auss aider
dans |le développement de |’ économie nationale.

Plusieurs théories ont démontré I'importance capitale de la motivation des femmes
salarié au travail, elles ont également mis en évidence les facteurs qui sont la cause de cette
motivation. Il ya par exemple Fréderic Herzberg, Maslow...etc. qui démontrent les différents
besoins de ces femmes sdariée au travail pour qu'il arrive a accomplir ses taches
professionnelles dans la plus grande volonté est satisfaction, ils ont parlé de la
reconnaissance.... etc.

Donc. Pour tous ces résultats, on peut dire que, que nos hypothese son confirme
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Conclusion :

Pour conclure notre travail, il faut reconnaitre que le theme le réle de la gestion des
carrieres notamment, en termes de formation et de rémunération des femmes salariées dans
une entreprise industrielle ALCOST est un theme d’ actualité.

Au terme de ce mémoire effectué a I’ entreprise ALCOST, Bgjaia; on apu résumer le
regard porté sur la gestion des carriéres et le travail des femmes salariées dans le secteur
industriel et les facteurs en termes de formation et de rémunération qui poussent la femme a

surmonter la pénibilité du travail dans le secteur industriel.

En terme de la gestion de carriéres, les femmes enquétées bénéficient de la formation
au sein de I'entrepris ALCOST, sa fonction est de faire acquérir des connaissances, des
compétences et des comportements pertinents. C’ est atravers ces é éments qu’ elle contribue a

rendre I’ entreprise plus compétitive et performante.

Donc la formation comme un outil d' gustement et de mise a niveau qui consiste a
acquérir de nouvelles connaissances et habilités que les dirigeants souhaitent voir s'introduire

d’ une fagon impérative dans les grandes orientations de leur organisation.

D’un autre coté, la rémunération joue incontestablement un réle important sur le la
motivation au travail des femmes salariées; chacune est rémunérée en fonction du niveau de
qualification, de I’exigence du poste et des efforts effectuées dans la réalisation du travail.
Elle est souvent le reflet du systéme de valeur de I’ entreprise qui vise a concilier les besoins
de ces femmes salariées et la consommation de leur famille. La rémunération assure aussi la
securité des revenus et le désir d’ équité, comme elle rend melilleur la qualité du travail au sein
de I'entrepris ALCOST. Elle garantie un rendement satisfaisant ains un climat social

favorable vu que la rémunération représente une part importante des couts de production.

Gréce a cet acces au travail salarié, les femmes peuvent aujourd’ hui toucher un salaire
suite aleurs forces de travail qui valorise leurs existences. Alors les femmes peuvent satisfaire
leurs besoins économiques en aidant financierement leurs parents ou leurs maris et concrétiser
I'image qu'eles voulaient avoir d'un agent libre qui participe & une activité sociade.

Cependant, I’ entreprise industrielle n’offre pas autant de vertus pour toutes les catégories
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socioprofessionnelles notamment féminine du faite que notre enquéte a dévoilé que la plus
part ne sont motivées que par la rareté du travail et que la femme salariée dans le secteur
industrielle est marginalisée sur le plan de laformation et de larémunération.

Il est aussi a souligné que dans notre enquéte nous avons constaté qu’il existe une forte
diminution de la qualité de vie au travail, un le manque de plusieurs facteur au sein de
ALCOST Begjaiaon cite, le probleme de transport ainsi la restauration qui est déterminé parmi
de cette dernier.

Donc, les femmes salariées voient que le travail dans le secteur industriel est
important notamment de par sa part productive, mais ce qu’il faut améiorer c’est I'impact que
peu jouer la gestion des carriéres notamment la formation et la rémunération sur le rendement

desfemmes, et laqualité delavie au travail.
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Anexe2 :Guided entretien :

L esdonnés personnelles de |’ enquétée

© o N o g kM w D PF

Age
Situation matrimoniale
Nombre d’ enfant a charge
Niveau d'instruction
L e dipléme obtenu
L’ expérience professionnelle
Poste occupé
Permanente ou contractuelle
Salaire percu
» Moins de 20000
» Entre 20000 et 25000
» 25000 et plus

Question sur la gestion des carrieres (For mation rémunération)

Qu'est ce qui vous aincité aaler travail dansle secteur industriel ?
Avez-vous dga bénéficié des formations proposées par votre entreprise ?

si oui comment se déroulent d’elle ? si non, Pourquoi ?

3. Quel EST I’ objectif de cette formation ?

Est ce que votre formation vous a apporté un plus dans votre travail ?

5. Croyez-vous que les formations proposées par votre entreprise sont

© © N o

suffisantes pour faire face aux différentes contraintes et au changement
technique et technologique ?

Etes-vous satisfaite de votre salaire ?

Est ce que votre salaire est adéquat a vos efforts fournis dansletravail ?
En quoi dépensiez-vous votre salaire ?

Comment jugez-vous votre salaire par rapport a celui des hommes?



10. Pouvez-vous nous décrire les obstacles que vous rencontrez au travail ?
Question sur la motivation de la femme salariée

11.Etes-vous satisfaite de votre travail ?

12.comment trouvez-vos la quaité du travail au sein des entreprises
industrielles ?

13.Les conditions de travail dans lesquelles vous travaillez sont ils favorable?

14.Préférez vous travailler dansles ateliers ou al’ administration ?

15.Est il possible pour vous d’ occuper un poste de responsabilité ?

16.Etes-vous prétes a quitter votre travail si vous trouvez un autre ?
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