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Introduction générale

Les ressources humaines comsiitdans I'entreprise un domaine difficilement
isolable parce qu’il est en fait partage, voireaszl La plus part des décisions qui affectent le
fonctionnement quotidien de I'organisation ont wwmnposante humaine, et la gestion des
salariés n'est en ce sens que la mise en actidrewkeeprise ce pendant, “ une fonction
ressource humaine ", plus spécialisée, existe twsijosous sa forme la plus simple elle
rassemble les taches d’embauches, “ recrutemetilissement du contrat de travail, et de
suivi. Congés- maladie, de représentation delégeéede rémunération du personnel,

établissement du salaire.

Les attentes en termes de performance et delmaian d’une fonction ressource humaine
vont au-dela de la simple application du respectdchit social et de la bonne gestion
administrative. De plus, les spécialistes des gses humaines “RH” qui ceuvrent dans des
organisations qui croient qu'un contrat de trawveificace est un moteur essentiel du

rendement financier qui peut influencer I'atteideecet objectif.

La relation de travail manifeste une subordinatere deux contractants : I'un dirige le
travail de l'autre .cette subordination juridiquamhtrés hétérodoxe “par rapport aux canons
du droit civil” mais reconnu par notre droit duvadl “puisqu’elle constitue le critére
d’identification du contrat du travail” lorsque’lelest établie, ne peut prendre que la forme

d’un contrat du travail, un contrat qui conferedmige un statut, celui de salarie .

Et ce statut, selon le juge, est d’ordre publie, e peut y déroger compris lorsque le
dirigeant I'accepte au moment de la conclusion dntrat. Autrement dit, les tribunaux se

reconnaissent le droit de requalifier un contr&ntfeprise en contrat de travail, ainsi parce
gue le statut de salarier est un statut protecteunblige le dirigeant, a accepter les regles du
droit de travail et de la sécurité sociale “plugqmément celle de régime général des

salariés”.
Bien entendu, le contrat du travail peut lui-mémengre diverses formes :

Contrat a durée indéterminée, contrat a durée rdéiée, contrat de mission pour

l'intérimaire, contrat a temps partiel, etc.



L'objectif de cette recherche est bien de précetedémontrer les faits particuliers sur
I'utilisation descontrats a durée déterminéede la part des entreprises et I'impacte de ces

derniers sur I'intégration socioprofessionnelle si@ariés.

Pour atteindre notre objectif, on a tracé un plarirdvail a suivre qui comporte les éléments
suivants : on a élaboré trois chapitres, ou le presiagit du cadre méthodologique de la
recherche, qui contient une problématique, deugothgses, des définitions des concepts clé
citer dans I'étude ,ainsi que le choix de I'échidorii et la méthode utiliser pour la collecte

d’'information.

Le deuxieme chapitre qui est le cadre théoriqutieot en premier lieu des généralités sur le
contrat et en deuxiéme lieu c’est plus précisérneeobntrat a durée déterminée.

Le troisiéme chapitre est bien la partie pratiqgadadrecherche, il comporte une présentation
de l'organisme d’accueil, ainsi que I'analyse @itérprétation des résultats recueillies sur le

terrain. Finalement, on termine notre recherchraipa conclusion générale.



Cadre Théoriqué



Chapitre J
Lecate g d et



Préambule :

Dans cette premiere partie deenmémoire qui est d’ordre théorique, elle est
composée d’un chapitre consacré pour le cadre mélibgique de la recherche. A ce niveau
nous procéderons, dans un premier point a mettneakenir les raisons et les objectifs de la
recherche, la problématique, les hypotheses et taie synthese des différentes définitions
des concepts clés, liés directement a notre thémeaedherche et élaborer dans nos
hypothéses, et nous tenterons de cerner I'appnoétieodologique. Sur laguelle est basée la

construction de notre recherche.
1-les raisons et objectifs du choix du sujet :

Les raisons de choix du theme :

- Comprendre la relation entre la possibilité d’imeégpn de salarier dans I'entreprise et le
type de contrat du travail conclu.

- Voir est-ce que un salarier avec un contrat a datérminer peut-il s'intégrer facilement
dans I'entreprise et d’étre rentable.

- Voir est-ce que tout salarier avec contrat a dulterminée, CDD a pour objectif de
décrocher un poste avec un contrat a durée imdét@e CDI, ou bien il y'on a ceux qui
vise l'acquisition d’expérience.

- Montrer est-ce que il ya t-il une différence damsrilieu du travail entre salarier CDD et
salaries CDI soit dans : les devoirs, les compaeten) les droits.

Les objectifs du choix de sujet :
-le théme de recherche est parmi les préoccupatiensa gestion des Ressources
humaines.
-L’'acquisition de nouvelle connaissance dans le dioenade la gestion du
personnel et les relations du travail.
Avoir une idée générale sur le droit du travalil.

-arriver a confirmer ou infirmer nos hypahs.



2- Problématique :

Dans le domaine du droit du travail, acte juridige@nvention, et plus précisément les
rapports ou relations du travail se situent “le tcatri’, qui est un type particulier d’acte

juridique.

Dans son ouvrage au titre dynamique : “la révaltes faits contre le codeGASTON
MORIN en 1920, « s’attaquera avec une vigueur parti@bela conception individualiste
classique en matiere de rapports de travail, soetayle caractere fictif"dn contrat conclu
entre parties inégales, et le recours nécessainerptablir I'équilibre des forces en présence,
soit a l'intervention étatique, soit au groupemdas travailleurs de la profession “contrat

collectif. »*

Reprenant les théses BEIGUIT pour en faire application au contrat du trav@lEORGES
SCELLE écrivait en 1927 : «c’est un acte complexe dargukdle il ya accord des volontés
pour créer aux parties intervenantes des situatimhigiduelles pour appliqué a des individus

des situations générales ou des statuts, le stafpibyeur et le statut de salarief. »

PAUL DURANT démontre ou cherche pourquoi : « un accord ou ongention créatrice

d’'une obligation ne mériterait pas le nom de cdnfde point de vue, I'importance attachée
au contrat a une valeur psychologique. Le cont@ifeste 'engagement de deux volontés,
libres de se lier et d’organiser, serait-ce dans mmesure limitée, leurs rapports respectifs.
L'attachement au contrat marque a la fois le raspear les doits de la personne et la

répugnance pour les mesures autoritaires d’emplta thain d’ceuvre. 3

Bien évidement le contrat du travail a connu dedudions a travers le temps, actuellement le
contrat du travail a plusieurs formes et multiptgges, plus précisément en Algérie, les
entreprises généralement embauche avec deux tgpasntrats les plus fréquents : le contrat

du travail a durée indéterminée et le contrat dudit a durée déterminée.

! CAMERLYNCK G H. Traité De Droit Du Travail-Contrat De Travaildition Dalloz, Paris, 1968, P15
2 _lbid., P16.
3.l1dem., P 23.




Le contrat du travail a durée indéterminé « esolatrat du droit commun. Sa durée n’est pas
définie il peut comporter une période d’essai, @up contenir différentes clauses. Non-

concurrence, mobilité ..

Le contrat du travail a durée indéterminée camstia forme normale et générale du contrat

de travail, ainsi est un facteur qui assure lailigalblu salaries.

Avec l'apparition des emplois précaires ont aés#hsi aux contrats qui accompagnent ces
emplois dits contrat du travail & durée détermiméecontrat précaire. « Il s’agit d’'un contrat
prévoyant un terme fixe avec précision de sa caimt il n'est conclu que pour I'exécution

d’'une tache précise et temporairé. »

Selon PERETTI dans la constitution des étapes du recrutementroave qu’apres avoir
établi dans l'avant-derniére étape la négociatles conditions du contrat et signature,
I'étape suivante considérée derniere s’agit d’aitcteintégration. L’intégration est le
processus par lequel un individu fait ses bientioels prévalant dans une organisation ou un

groupe.

Dans l'approche d& ANDEKER « qui distingue quatre“4” types d’intégration, d'ablo
lintégration normative, qui est relative au contearent par rapport aux normes. Ensuite
l'intégration communicative, qui est relative awlations entre les membres du groupe et en
troisieme lieu lintégration culturelle, qui estlatve aux valeurs personnelles et
organisationnelles et en dernier lieu I'intégratfonctionnelle, qui renvoie spécialement a la

nature des taches a effectuér. »

SelonLANDEKER, si ces quatre “4” types d’intégration sont réeureta va permettre et
assure une bonne intégration du salarie avec siigurdu travail.

De ce contexte et d’'aprés ce atiaiter précédemment, notre recherche sera
portée en principe sur les relations de travaitramtuelles, plus particulierement le contrat a
durée déterminée qui peut avoir un impacte sutégration des salariés dans I'entreprise
SONATRACH “DRGB”, qui est une grande entreprise spécialians le transport et la
commercialisation des hydrocarbures , cette rebleerest dans le but daborder la

problématique suivante :

LPERETTI. Jean-Marie. Gestion Des Ressources Hwegdtdition VVuibert, Paris, 2008, P38.
2 -

-Ibid., p39.
¥ _-BOUDON Raymond. Dictionnaire De Sociologiedition Larousse, Paris, 1999, P126.




-Les salariés ayant contrat a durée détermipgevent ils s'intégrer et s’adapter
facilement dans I'entreprise dés deux volets $@tiprofessionnel ? Ainsi, le contrat a durée
déterminée permet_ il I'acquisition des compétemtate I'expérience ?

Cette problématique est accompagnée de quelgustansespécifiques :

-Est- ce qu’un salarie embauché avec un contratréeddéterminée son objectif est d’étre

titulariser?

- le contrat du travail a durée déterminée perinidellement I'acquisition des compétences

et de I'expérience des salariés?

-Est-ce que le contrat a durée déterminée pertlimb&gration des salariés ?



3- Les hypotheses :

« La premiére opération de concrétisation de lastipe de recherche consiste a y
répondre habituellement sous forme d’'une hypothdse. hypothese est donc une réponse

provisoire, une présomption, que demande étreiéérif

Afin de guider notre recherche et de tracer un aibj@our I'atteindre, on a formulé les
hypothéses suivantes :

La Premiere hypothese :

-Le contrat du travail a durée déterminée a un anpar l'intégration socioprofessionnelle

des salariés au sein de I'entreprise.

La deuxieme hypothése :

-Le contrat du travail & durée déterminée freinepéssibilité d’intégration et favorise

'acquisition des compétences des salariés

1.QUIVY Raymond et CAMPENHOUDT Luc van. Manuel Da Recherche En Sciences SociaB%®
Edition, Paris, 2006, P126.




4-Définitions des concepts clés :

Le contrat :

«Le contrat est une source d’obligation, mais unece volontaire, c’est-a-dire, c’'est
la volonté humaine qu'est a I' origine de droitsdatbligations : c’est ce que notre droit
appelle l'autonomie de la volonté. La matiére cactinelle est d’ailleurs I'un des seuls
domaines dans lesquels notre droit laisse un espadéderté aux individus, bien que, la
encore, la réglementation notamment en droit dedasommation visant a protéger le
consommateur dans ses rapports contractuels avgrdéessionnels les réduisent de plus en

plus I'interventionnisme économique vas souvenpgiser & I'autonomie de la volonté.»

Le contrat du travall :

&e contrat de travail est un contrat synallagmatjqionsensuel, a titre onéreux et a
exécution successive qui lie le salarier a I'emeploy Il se caractérise par un lien de
subordination qui permet a I'employeur de donnexr alelres au salarier qui doit y obéir, dans
la limite bien entendu des besoins de I'entrepiisesont par conséquent pas soumis au droit
du travail les artisans, les commercants, les psides libérales et les autres travailleurs
indépendants “sauf éventuellement a titre d’emplog/e Les fonctionnaires, quant a eux,

bénéficient de régles spécifiques reléve du dnailip.»’

Le contrat du travail est un accord entre I'emplost I'entreprise ou I'objectif est

d’effectuer un travail, cet accord doit contenis @&ments a respectée par les deux parties et

il doit étre mentionné et écrit

! _MOREL-JOURNEL Christel. Droit GénérdEdition L'extenso, Paris, 2010, P165.
2 _bid., P311.



Le contrat a durée indéterminée :

«Le contrat du travail a durée indétegmirtonstitue la forme normale du contrat de

travail, les autres contrats ne pouvant étre cenglie dans des situations particuliéresst
utilisé pour, pouvoir durablement un emploie lié uae activitt normale et permanente de
I'entreprise.’

Le contrat a durée déterminée:

«Le contrat a durée déterminé esir&dise de celui conclus a durée indéterming,
destiner a faire face a“ I'exécution d’une tachécyge et temporaire”, la loi prévoit ainsi les
cas de recours a se type de contrat de facon ggsey voulant éviter que les employeurs ne
I'utilisent pour pouvoir durablement un poste eamper ainsi a la reglementation stricte du
licenciement et au versement d'indemnités, I'emeloydevra préciser dans le contrat de
travail le cas de recours utiliser et respecté dum€e, normalement courte, compte tenu de

I'objectif du contrat a durée déterminér.»

Le contrat du travail a durée détermin@mtr@irement au contrat a durée indéterminée

se type a une période bien précise, c'est-a-disalbgier est appelé a travailler juste pour un

moment donnée, généralement la tdche a exécuteelgactif déterminer

! .MOREL-JOURNEL Christel. Op. Cit, P311.
2 _|bid., P311.



Intégration :

«Le concept d’intégration a servi a dééigoit le processus de socialisation dans son
ensemble “par exemple, ch@arsons”, soit une des composantes de ce processuste’aut
étant la régulation : la seconde acceptation estetenue, un groupe et fortement intégré
lorsque ses membres sont en interaction fréequeptds ont des passions identiques et
partageant des buts communs par symétrie on peutgde le groupe est fortement régulé
lorsque les interactions se déroulent dans un chdarchique, que les passions sont

différenciées, selon la place occupée dans larctéimet qu'il existe des idéaux communs. »
L’intégration socioprofessionnelle :

Est une sorte de socialisation,’imglividu est appelé a partager les mémes normes
et valeurs ainsi que la culture, avec son enviroramd. C'est-a-dire dans l'entreprise, le
salarier doit s'adapter a son milieu de travailt $oi sa tache ou bien au réglement de
I'entreprise ainsi qu’associer sa culture avec agkegues du travail. Afin de favoriser un

bon climat professionnel.

Salarié :

« Les salaries forment aujourd’hui un ensembleérogene, certains restent
fondamentalement dépendants des pbdles marcharates’a 'emploi et au revenu, alors que
d’autre peuvent étre propriétaires de revenus aegigs et exercer des fonctions des

directions au plus haut niveau d’autorité et d’migation économique et socialé. »

Est une personne qui fournit un effort pbiysique ou intellectuel dit ‘travail’ pour une
organisation et, en contre partie il recoit un isalaémunération’ qui est le résultat de son

travail.

1_AKOUN André et ANSTAR pierre. Le Robert Seuil Biannaire De SociologjeEdition Gonzague-Raynaud,
France, 1999, P288.
% -Ibid., P469.




Compétence :

Claude levey-leboyer,a définit le concept compétence comme suite & @n oeuvre
intégrée d'attitude de traits de personnalité ssades connaissances acquises, pour mener a

bien un complexe dans le cadre de I'entreprise.»

Elisabeth le cceuta définit comme. «Pratique comportement ou actiobservable et
mesurable reproductible au fil du temps issue denike en ceuvre pertinente et volontaire
d'un ensemble de savoir et d'aptitudes professitemeermettant d’atteindre un résultat

définit dans un contexte donné.»

! _LEVEY-LEBOYER Claude. La Gestion Des Compétendsdition Organisation, Paris, 2002, P26.
2 LECOEUR Elisabeth. Gestion Des CompétenEelition Deboeck, Bruxelles, 2008, P109.




5-Les études antérieures :

Pour I'élaboration d’'une recherche, la dispilité des études déja faites précédemment
sur le théme est tres importante et indispensatde, elle aide le chercheur dans la

construction de ses grands axes et les grandssgoatiorder dans sa recherche.

Concernant notre theme de recherche des<tigja faites sont presque indispensables,
cela ne veut pas dire que le theme n’était pasaalapant abordé, au contraire il était déja
traité a plusieurs reprises, mais sous un aspedique, car ce theme est composé de la

relation du travail qui est le contrat a durée agieée.

Tenant compte que I'étude élaborée dans ce méraoine intérét sociologique, et aucune

étude sociologique en relation avec notre themetaa disponible.

Une étude sur les contrats a durée déterminéedaiiucdmparé franco-Allemagne a était faite
le 23 mai 2011 sur le traitement des emplois présailans la jurisprudence allemande et
francaise par :

Meinhard Zumfelde et Marie — Cécile Escande- varniol.

« Le groupe franco-allemand sur le contentigustravail, réunissant des magistrats et des
universitaires des deux pays a échangé pendantashsusur le droit positif relatif aux contrats
“précaires” en France et en Allemagne, cette clguprésente une forme de synthese de ces

travaux limitée au contrat de travail a durée déie¢e.

Concernant la deuxieme composante de ndheme qui est [lintégration
socioprofessionnelle, nous avons opté pour I'agpratel,’ ANDEKER , qui distingue quatre

types d’intégration.
Citant une autre étudie joseph et loshet “1999".
Font une analyse qui part de la distinction emtseiition et intégration :

A- I'insertion concerne les mécanismes d’acceés a llengi revoie généralement a la
trajectoire individuelle du jeune en tant que sasam d’événement dont les passages sont les

véritables a expliqué.

! _http://fr.wikipedia.org/wiki/Contrat_de_travailneFrance., (Consulter le 02 /02 /1013).



B- La notion d’intégration implique I'entreprise viasregles et modes de gestion de la

main-d’'ceuvre, son (ou ses) collectifs de travail.

lls ajoutent: « nous définissons l'intégration slafentreprise comme un processus de
construction d’'une expérience professionnelle fjaatie et de reconnaissances a travers un

type de relation d’emploi qui s'inscrit potentietient dans le moyen-long termé.»

! _BONARDI C et autres. Psychologie Sociale Appéig Edition Inpress, 2004, P25, 26.




6- Méthodes et Techniques utilisés :

-La Population étudiée:

La population sur laquelle va portée notre recheestagit : de I'assistance de la slreté interne
“ASI”, qui est chargée d’assurée la protection phtrimoine matériel et humain interne de
I'entreprise nationale SONATRACH “DRGB".

Cette population convient a notre objet d’étude,ces agents de la slreté interne sont inséres

avec un contrat a durée déterminée.

lls étaient appelés a travailler durant la périatie terrorisme, qu’a connu l'Algérie et
'entreprise SONATRACH, cette derniére avait besdm sécuriser le patrimoine, donc

I'objectif de 'embauche était clair.

-La pré-enquéte :

Dans toute recherche scientifique, la gnguéte est une phase indispensable et trés
importante, a laquelle il faut recourir, car el®us permet d’explorer le terrain et nous aide a

éclairer les ambiguités du theme et les difficutig@speuvent limiter la recherche.

Notre pré-enquéte a débuter a la fin dusnde janvier, daté du 27/01/2013 jusqu’au
29/01/2013. Ces trois jours étaient bénéfiquesy pueux connaitre le terrain ainsi, que la
population a étudiée voir sa fonction dans la “DRGBonatrach, ou on’ acquit un ensemble

d’informations tres important.

Nous avons étaient accueillis dans leadément ressources humaines.qui a son tour

nous a présenteé la population concerner “ I'agsigtale la sdreté interne.”

Durand cette période de pré-enquéte @ifexrtué des entretiens avec cette population,
ou on’ a abordé le sujet de la relation du tragail les reliés a I'entreprise c'est-a-dire le
contrat du travail & durée déterminée, on’ a péatiger quelques entretiens avec sept “7”
salariés et parmi eux le chef de service qui estrincontrat a durée déterminée depuis quinze

ans “15” et toujours pas titularisée.

Ces entretiens nous on permet de connaitre au @rdi®u ces salaries contra -actuel, leurs
fonctions, préoccupations, et leurs effectifs cglitees €levée, car ils représentent la majorité

des salaries de I'entreprise Sonatrach,



Pendant les entretiens ils ont démontré pas matéat#ions concernant leurs droits et leurs

statuts autant que salaries contrat a durée détéemi

Cela bien sOr nous a permet de définir la méthdéew@ate a notre recherche.

-L’enquéte :

Notre enquéte a débuté le 10/2 /2013 as 11/3/2013.

Elle a était réalisée bien sar par un imeernt de recherche ; «on appelle instrument de
recherche le support, l'intermédiaire particulientva se servir le chercheur pour recueillir

les données qu’il doit soumettre a I'analyse.

L'instrument de recherche est donc finalethen ensemble technique spécial que le
chercheur devra le plus souvent, élaborer pourndneaaux besoins spécifigues de sa

recherche en termes d’information donc le traiteneenduira aux objectifs qu'il s’est fixés.»
1

-La Méthode utilisée dans L’enquéte :

La plupart des recherches scientifiquad saractérisées par les méthodes qui guident
les chercheurs vers la concrétisation des objeatifsquels est destiné notre travail de
recherche sur le terrain qui vise a confirmer durirer nos hypothéses émises et de répondre

aux interrogatoires de départ.

Vu la nature de notre recherche , le thdidide qui est I'impacte du contrat du travail
a durée déterminée sur I'intégration des salatieseen de I'entreprise ,et vue le nombre des
éléments de I'échantillon disponible pour la recher.la méthode quantitative est la plus
convenable :«les méthodes quantitatives font appehe mathématisation de la réalité .la
méthode quantitative vise d’abord a mesurer le pim@me a I'étude .les mesures peuvent étre

ordinal du genre “plus grand ou petit que ”,ou nriquée avec I'usage de calculg.»

1 _ACTOUF Omar. Méthodologie Des Sciences Sociatesgproche QualitativeEdition Les Presses De
L’'université Du Québec, Montréal, 1987, P81

2_ANGERS Maurice.__Initiation Pratique A La Méttaldgie Des Sciences Social&ition Casbah Alger,
1997, P60.




Les Techniques utilisée :

L'observation : est bien s(r la premiére étape ou technique pgudie le chercheur

obtient des informations sur son sujet de recherche

La technique sur laquelle est baséeengtinde pour tester nos hypothéses, reconnues
comme la plus efficace pour mener une recherchetigative, cette technique, est envisagée

comme la plus adéquate pour notre theme de reaherch

-On a utilisé&le questionnaire”. Comme instrument convenable a I'enquéte. On a
construit une série de questions” un questionriaien sir en relation avec notre theme, il

s’agit d'un nombre de vingt -deux“22” questionpa#ies en trois axes :

-Le premier axe : contient les donnéesogoofessionnel des salaries Ou le type de

guestion était des questions de fait.

-Dans le deuxieme axe : les questionsgmsént de type, ouvertes, fermés, couplée, et
a choix multiple, et qui ont une relation directea@la premiere hypothése.

-Dans le troisieme axe : il s’agit bien théme type de questions posées dans le

deuxiéme axe, mais le contenu est en relation laveéeuxieéme hypothese.
Le Questionnaire:

«Le questionnaire est une teqpimidirecte d’interroger des individus de facon
directive, puisque la forme des réponses est pradéiée, qui permet de faire un
prélevement quantitative en vue de trouver destioek thématique et d'établir des
comparaisons chiffrées. Le questionnaire et un majentrer en communication avec des
informateurs, en les interrogeant un a un et derféagentique en vue de dégager des réponses

obtenues des tendances dans les comportementslargaepopulation’

PourOmar ACTOUF. le questionnaire est un :« ensemble de questions écrites
portant sur un sujet particulier et obéissant a digfes précises de préparation ,de
construction et de passation .il existe une graadie&té de questionnaire que I'on classe selon

le but visé : d’opinion ,d'intéréts ,de connaiss@e motivation... $

1 _ANGEERS Maurice. Op. Cit, P 60.
2_ACTOUF Omar. Op. Cit, P 82.



-L’échantillonnage :

L’Echantillon «comme étant une petiteantité d’'un produit destinée a en faire
connaitre les qualités ou a les apprécier ou enmoeeportion représentative d'un ensembile,

un spécimen.

-Le choix de I'’échantillon :

Extraire un échantillon, c’est choisir, « selon deteres définis a I'avance, un certain nombre
d’individus parmi les individus composant un enskEmdéfini, afin de réaliser sur eux des
mesures ou des observations qui permettront dea&se les résultats a 'ensemble premier.

))2

Dansnotre recherche la population mere est connuteeligobe I'ensemble des salaries de
I'assistance de la s(reté interne “L’ASI”, I'échilloh dans ce cas eptobabiliste, aléatoire
simple, car seul ce département est inséré contrat & d@términée dans “DRGB ”

Sonatrach, et ces salaries sont tous contrat-dtsueprésente I'effectif de“120” salarie.

On a peut extraire 50% de I'ensemble de cette jadipul ce qui veut dire 60 enquétées, notre
échantillon regroupe donc 60 salarie de I'assigtalecla sireté interne. Ceci reste théorique.
Mais durant la récupération de notre questionnbéehantillon est réduit a 43 enquétées voir

ceux qui veulent pas participer a notre enquéte.

Donc notre enquéte est réalisée par rapport aiipation de 43 salariés insérés CDD.

-I'échantillon probabiliste :

«Un échantillon probabiliste est un échantillonstdné de telle fagon que tout élément qui y
est retenu possede autant de chances que n’impa@tautre élément de la population mere
d’y figurer, autrement dit, échantillonner au hdsavient a donner au chercheur une
probabilité eégale d’avoir dans son échantillon élésnents ayant des caractéristiques

équivalentes, a tout tirage® »

1 _ACTOUF Omar. Op. Cit, P72.
2 |bid., P72.
3.l1dem., P75.



-I'échantillon aléatoire simple :

«On trouve également I'expression” échantilloratd&e”, tout court. Est, tirer selon une
technique qui accorde, a chaque individu une chaogrue, égale et non nulle d’étre choisi.
Le tirage d'un élément doit étre indépendant dagerde n’'importe quel autre élément
appartenant a la populatiort. »

! _.GAUTHIER benoit. Recherche Sociatedition Presses De L’université Du Québec, Canadag, P270.




7-Obstacles et Difficultés rencontrées :

Au cours de la réalisation de notre recherche, nous sommes heurtés a quelques

problemes :

- Le manque d’ouvrages sociologique concernant nioén@e de recherche.

- Certains travailleurs n’ont pas pris au sérieuxenttavail, parce qu’ils savent bien gu’il
n'aura pas de changement dans leurs situatiomrsasslt

- Certains travailleurs évitent de répondre a nosstijugs par crainte que les données
offertes par ces derniers soient partagées awmirastration.

- L'immense temps perdu dans la distribution et up&ration de notre questionnaire.

Résumé du chapitre :

Ce chapitre comporte la méthodologie kkcherche, ou on a élaboré une
problématique qui inscrit notre sujet de recherdties un cadre théorique, puis on a présenté
des hypotheses a vérifiees sur le terrain par ngaéte, on a défini les concepts clés afin de
rendre notre sujet ou bien plus précisément notobl@matique plus explicite, précisé la

méthode suivie tout le long de notre enquéte.



Partie Théorique



Chapitre I

¢ Contrat a durée déterminee ef l’intégratioﬂ



Préambule :

Dans cette partie présumée théeriqn a élaboré les deux composantes de notre
théme. Ou nous avons bien sir soulevé les grandss@otraité durant notre enquéte. Et cela
afin de pouvoir identifié et clarifié, avant taxds deux composantes que regroupe notre sujet

de recherche.

1-Le contrat a durée déterminée et l'intégration.

1-1-les caractéristiques d’un contrat du travail :

Le contrat de travail «est la cami@n par laquelle une personne, le salarié,
s’engage a mettre son activité a la dispositiome’autre, I'employeur, sous la subordination

juridique de laquelle elle se place moyennementuré&ration.
«De cette perception découlent trois éléments itatifs :

-une activité professionnelle qui peut étre physique intellectuelle, artistique ou
commerciale, peu importe, I'essentiel étant quérdgailleur mette sa force de travail a la

disposition d’'un employeur ;

-une rémunération ayant pour dénomination jgudi le nom de salaire. Le contrat de
travail est un contrat a titre onéreux, ce qui igtimgue du travail bénévole ou du stage
effectué par les travailleurs “souvent des étudiaen formation ; le salaire peut prendre
diverses formes : salaire de base, primes, avamageature “a ne pas confondre avec les

frais professionnels” ;

- un lien de subordination juridique, sur togty est aujourd’hui le critere principal du

contrat du travail.$
« Selon la loi 90-11 du 21/04/1990 relative auxafehs individuelles de travaif»
Article -8- la relation de travail prend naissance par tgred écrit ou non écrit.

Elle existe en tout état de cause du seul faitalailler pour le compte d’'un employeur.

! _SIGNORETTO Fabrice. Les Contrats De Travailition D’organisation, Paris, 2002, P10.
2 -

-Ibid. P 10.
% _Journal Officiel De La République Algérienne, N°25 Avril 1990, P 489.




Elle crée pour les intéressés des obligations stetjae définis par la Iégislation, la

réglementation, ou accords collectifs et le cordeatravail.
1-2-les conditions de validité d’un contrat du travail:

Article -9- le contrat de travail est établi dans les foropg€d convient aux parties

contractantes d’adopter.
Article-10- la preuve du contrat ou de la relation de trayalt &tre faite par tout moyeh.»

Malgré ses nombreuses spécificités,« le contratraieil doit répondre aux conditions de
validité du droit commun des contrats et plus mé&mient aux conditions dictées par la loi
qui exige que quatre conditions essentielles segamties pour la validité d’'une convention :-

Le consentement de la partie qui s’oblige ;
-Sa capacité de contracter ;
-Un objet certain, qui forme la matiére de I'engaget ;

-Une cause licite dans I'obligatio.»
1-3-les deux types les plus utilisée des contrats duatrail :

A- le contrat a durée indéterminée :

« Le contrat a durée indéterminée constituedeme juridique car le code du travalil
affrme que “le contrat de travail est conclu sdimsitation de durée” .ce qui a pour
conséquence que l'une des parties peut le rompiegcda unilatérale quand elle le désire.

B - le contrat a durée déterminée :
Se type de contrat, quelque soit son motif, ne geair ni pour objet ni pour effet de pouvoir

durablement un emploi lié a I'activité normal etrpanente de I'entreprisé.»

! .Journal Officiel De La République Algérienne, N°PB Avril 1990, P 489.
> _SIGNORETTO Fabrice. Op. Cit, P 18.
% -Ibid., P67.



2-le contrat a durée déterminée

« Concernant les cas d’embawus CDD, et afin d’éviter un phénomeéne de
précarisation de I'emploi, lié a une utilisatiorualve des contrats a durée déterminée et des
contrats de travail temporaire, le 1égislateuri@grvenu a plusieurs reprises pour rendre plus
séveres les conditions de recours a ces contregsderniers sont soumis a un formalisme

contraignant et doivent étre justifiés par la naie la tache & accomplit.»
2-1-les conditions de recours au contrat a durée déterimée :

Article 12- de la loi 90-11 :

«Le contrat du travail peut étre conclu a duréeméinée, a temps plein ou partiel, dans les

cas expressément prévus ci-apres :

- Lorsque le travailleur est recruté pour I'exécutitun travail lié a des contrats de
travaux ou prestation non renouvelables,

- lorsqu’il s’agit de remplacer le titulaire d’un gesjui s’absente temporairement et
profit duquel 'employeur est tenu de conservegrdste de travalil,

- lorsqu’il s’agit pour I'organisme employeur d’efteer des travaux périodiques a
caractere discontinu,

- lorsqu’un surcroit de travail, ou lorsque des nsosifisonniers le justifiant »

Dans I'ensemble de ces cas, le contrat daitrprécisera la durée de la relation de travail

ainsi que les motifs de la durée arrétée.
2-2-la durée des contrats :

«De point de vue de leur durée, ledratsma durée déterminée peuvent étre classés en
deux catégories. D’une part, les contrats donefmé doit étre fixé avec précision, des leur
conclusion. D’une autre part, les contrats samadgsrécis, conclus pour une durée minimale,

lesquels prennent fin lorsque I'objet pour leqlebint été conclus a été réalisé.

A- Les contrats a terme précis :

1 _ROY Véronique. Droit Du Travaitl3émeEdition Dunod, 2009, P26.
? “Journal Officiel De La République Algérienne, N°2B, Avril 1990, P 489.



Qui peuvent étre conclu en cas d@ssement temporaire de l'activité, de
commande exceptionnelle a I'exportation, pour lexkéon d'une tache occasionnelle, pour
des travaux urgents ; en cas de départ définitih dalarier précédent la suppression de son
poste de travail ;

-Pour 18 mois sauf en certains cas 9 mois ou 24 moi

-lls peuvent étre renouvelés une fois.

B - Les contrats sans termes precis :

-Pour remplacer un salarié absent ;

-Lorsqu’ils ont pour objet I'attente de I'entrée sarvice effective d’un salarié recruté par
contrat a durée indéterminée ;

-Pour les emplois a caractere saisonnier ;

-Pour pouvoir un emploi d’'usage ;

-lls doivent étre conclus pour une durée minimale ;

-Le renouvellement est inutile.*»

2-3-la conclusion du contrat :

« Le contrat a durée déterminée doit étré.é&rdéfaut, il est réputé conclu pour une
durée indéterminée .le juge applique trés sévéremette regle. Il estime que cette
présomption ne peut étre combattue par la preuveraice : un contrat non écrit est
automatiquement requalifié en contrat a durée erdéhée, méme si 'employeur apporte la
preuve contraire.

Pour la conclusion du CDD, il doit préciser :

-le nom et la qualification du salarié remplacésdéu’il est conclu pour remplacer un salarié
absent ;

-la date d’échéance du terme et, le cas échéamtlanse de renouvellement,

Lorsqu’il comporte un terme précis ;

-ou, la durée minimale pour laquelle il est contdusqu’ il ne comporte pas de terme précis ;
-la désignation du poste de travail ou de 'emphlxupé ;

-I'intitulé de convention collective applicable ;

! _'SIGNORETTO Fabrice. Op. Cit, P80.



-le montant de la rémunération et de ses accessoire
-le nom et I'adresse de la caisse de retraite commghtaire et de I'organisme de prévoyance ;
-la durée de la période d’essai éventuellementysréy

2-4-la rupture du contrat :

- La survenance du terme

Le contrat a durée déterminée cesse de pleinai@théance du terme.

- Le salarié a droit a une indemnité destinée a cosgrela précarité de sa situation,

sauf en certains cas .
- La rupture d’'un CDD ne peut intervenir que dansckssuivants :

- Faute grave du salarié ou de I'employeur ; 'employqui prend linitiative de la
rupture anticipée pour faute grave du salarié dbdgerver les formalités de la procédure
disciplinaire.

- Force majeur “événement imprévisible, insurmontate@edant impossible la poursuite
du contrat” ;

- Résolution judiciaire du contrat prononcée parttdginaux en cas d’inexécution par
I'une des parties des obligations qui résultent mdie du contrat3

2-5-le renouvellement des contrats a durée déterminée :

-le renouvellement doit étre prévu par le coninétal ou dans un avenant ultérieur.

-le contrat ne peut étre renouvelé qu'une seukedour une durée déterminée qui est ajoutée

a la durée initiale, ne peut excéder la durée mabeimes CDD.
-a défaut de clause, un délai de carence égalerawde la durée du contrat doit étre respecte.

-toutefois, en certains cas le délai de carencgimpose pas3

.SIGNORETTO Fabrice. Op. Cit, P86.
2 _Ibid., P90.
% _Idem., P95.



2-6-le contrat a durée déterminée a objet défini :

« Le nouveau CDD a été crée par la loi ddemisation du marché du travail du 25 aoat
2008. A titre expérimental et pendant cing Samsnployeur peut conclure avec les
ingénieures et les cadres “au sens des convertdlestives” un CDD de 18 a 36 mois
maximum, non renouvelable, dans le but de réalisabjet défini.»

2-7-les avantages du contrat a durée déterminée pouehtreprise :

Les avantages d0DD pour I'entreprise sont réels :

-possibilité d’adapter les effectifs a la iede travail.les variations saisonniéres, les
surcroits d’activité dont la permanence n’est Easige peuvent étre absorbés sans

accroissement de I'effectif permanent ;

-conservation d’une marge de sécurité. Lesratma durée déterminée constituent un

volant de réduction de I'emploi en cas de diminutie I'activité ;

-utilisation du contrat a durée déterminéermhisposer de périodes d’'essai assez longues

pour décider d’un recrutement avec un contrat &eldéterminée®»

Le contrat a durée déterminée apparait aoteime une des sources de la souplesse

recherchée par les entreprises grace a la gesitandploi.
2-8-les risques des contrats a durée déterminée :

Les risques des CDD sont également réels :
-qualification insuffisante ;
-surcodt lié au recrutement, a la formation m@sveaux et a la prime de précarité ;

-sous-productivité liée a I'inexpérience @&3D et, éventuellement, a une démotivation

issue de la précarité.»

! _'SIGNORETTO Fabrice. Op. Cit, P99. ,
2 _PERITTI Jean-Marie. Gestion Des Ressources Hugals™ ™ Edition, Edition Vuibert, Paris, 2008, P41.
3 -

-lbid., P41.




Apres cette identification de la premiere composamih a suggéré que ce type de
Contrat peut perturber l'intégration des salad&ss I'entreprise, pour cela il est évidant de

procéder a la deuxiéme composante du théeme.

3-L’intégration :

> Approche psychologique : «c’est la qualité de lkatmration existant entre les unités
qui sont amenée par I'environnement & unir lefftsts.»"

«A Tlintérieure d'un groupe, lintégration estxprimée par les interactions entre les
membres provoquant un sentiment d’identificatioryeaupe et & ses valeurs.»

Selon cette définition, l'intégration consiste amensemble de relations entre un groupe de
personne partageant les mémes normes, valeurkwetesu

> Approche sociologique : « l'intégration regroupe période d’apprentissage et de
familiariser avec I'ensemble des taches a assdesrprocédures a utiliser et des relations a

maitriser.

«Elle ne s’agit pas d'une simple période d’appe=aie et de prise de décisions ,mais aussi
de la phase ou la nouvelle recrue se construitidemité professionnelle et donc sociale ou
les individus doivent entrer en relation de travadrticiper sous une forme ou une autre a des

activités collectives dans I'organisatioh.»

Pour Parsons: « lintégration constitue un dedefas du systeme social assurant la
coordination des diverses fonctions de celui-ci rpassurer le bon fonctionnement de

I'ensemble.s

! -PERETTI Jean-Marie. Dictionnaire Des Ressourcemizines Edition Vuibert, Paris, 1999, P135.
> -GRAWITZ madeleine._L'lexique Des Sciences Sagal*™ Edition, Dalloz, Paris, 1999, P234.
® -PERETTI Jean-Marie._Gestion Des Ressources Hegal 0™ Edition, Paris, 2002, P103.
*-DUBAR C. La SocialisationEdition Armand Colin, Paris, 2002, P118.

® _GRAWITZ Madeleine. Op. Cit, P234.




On entend dans présente étude par l'intégratian,d® qui concerne I'ensemble des rapports
de la personne avec son environnement de travail.

D'une part, le salarié doit avoir les aptitudeseséaires.

31-L'accueil :

Une fois prise la décision de recrutezdadidat, il faut, a la date convenue, faire entre
le nouveau collaborateur et assurer dans les meBe conditions son accueil et son

intégration.

«La réussite de l'intégration repose suqualité des procédures d’accueil de I'entreprise
et du suivi de I'adaptation. Ce point est d’autphis important que I'adaptation représente
souvent un co(t élevé qui s’ajoute au recrutenentdntreprises mettent en place des

procédures facilitant I'intégration des nouveawbauathés.

Certaines choisissent linstitution dutorat. Le tuteur est chargé de suivre et de conseiller
chaque nouvel arrivant pendant sa période d’adaptdt vérifie en permanence que
lintéressé possede toutes les informations pratiget générales lui permettant d’accomplir sa
mission et de se familiariser le plus rapidemerdsfme avec son milieu de travail.il aide
l'intéressé a résoudre les problémes pratiquessgahplogiques . Il présente I'intéressé aux
cadres. Il lui fait visiter les différents secteuwds ['établissement .il lui fournit toute
documentation utile .il le met en contact avec éopérsonne susceptible de faciliter son
adaptation pratique et générale .il se tient aispasition de l'intéressé pour toute aide ou

conseil & apporter aussi longtemps que cela essségite.>
32-L’intégration socioprofessionnelle :

« La période d’intégration dure plusgtemps que la simple période d’accueil. Dans
les entreprises a forte rotation, on constate lggedéparts des nouveaux embauchés, trés
nombreux pendant la période d'essai, se poursuipentant plusieurs mois, par fois une
année .c’est dire que le suivi de l'intégrationtddétendre sur une longue période avant que
le nouveau salarié n’entre dans le systéme dajgti@c général. Ce suivi repose
généralement sur un rythme Plus rapide d’entretidividuel : un entretien apres trois mois,

Six mois et un an, par exemple.

! _PERETTI Jean-Marie. Op. Cit, P81.



Certaines entreprises organisent également un eoilctif, constituant dés I'embauche un
groupe de personnes qui bénéficient ensemble ddange de la procédure d’accueil et qui
périodiquement, se retrouvent pour faire le posatec un responsable de la fonction

personnel, de leur intégration.

La période et sa durée doivent étre fixées dansn&at.la durée n’est pas réglementée par les
textes légaux, elle est fonctions des usages etalegentions collectives. En I'absence de

convention collective ou d’usage, les parties cores# leur liberté pour la fixer'»
33-L’accompagnement :

«Assistance apportée a une personne, a partiredesnis professionnels, pour développer ses
compétences et les mettre en ceuvre, il 'aidewvénoses propres solutions et a les appliquer.

Cette assistance est apportée par un membre deepese ou par un consultant exterie.»

> L’accompagnement

S’avere plus long que la période d’accueil, ellé wse étape trés importante d'ou elle
comporte un certain membre de point de passagé&aquaivelle recrue devrait poursuivre et
gu’on résume comme suite.

- Lui remettre un document afin qu’il comprenne lecddement et le fonctionnement
de I'entreprise ou lui confier des fiches ou s’mgent toutes les taches, le reglement e t les
procédures de I'entreprise.

- Développer les valeurs qui regnent au sein de spnpé afin de le soutenir a
s’intégrer ainsi dans son groupe.

- Lui faire le Toure de l'organisme et lui présenterpersonnel et les difféerentes

activités de I'entreprise.

Résumeé du Chapitre :

Ce deuxieme chapitre contenez les notilenbase et I'explication théorique des deux
axes du théme, a savoir leur : réle, utilisatidnjective. Dans le domaine de la gestion des
ressources humaines ainsi que I'organisation cailrad citer que le deuxiéme axe est traité

des deux volets sociologique et psychologique.

! -PERETTI Jean-Marie. Op. Cit, P82. ,
2 _PERETTI Jean-Marie. Dictionnaire Des Ressourcemaines 2™ Edition, Edition Vuibert, Paris, 1999, P2.




Partie pratiqué



Chapitre I1]

“Cttation du terrain, analyse e inferprétato?
des résultats

D



Préambule :

Ce chapitre est consacré a la partigque de I'enquéte, on va présenter au premier
lieu , I'organisme d’accueil ,retracer son histojgn évoquant sa place dans le marché
national et international, et en deuxiéme lieuyananalyser notre questionnaire et interpréter
les résultats obtenus ensuite élaborer des symstipgse la premiere et la deuxiéme hypothése

\vérifier ces derniéres et formuler une concluginale.

Introduction :

« Les premieres explorations des gisésnen Algérie commencerent vers la fin des
années 1890, dans le bassin du Chéliff, mais Imipregisement ne fut découvert qu’en 1948
a oued- Guetirini, prés de Sidi Aissa, a 150 kmigeh Avant cela, deux puits de moindre

importance furent découverts : celui d’Ain Zeft ¥&895 et un autre a Tliouanet en 1914.

Dans les années 1950, les travaux d’exploraticierstrent au Sahara avec la découverte de
plusieurs gisements de pétrole et de gaz naturesi,fentre 1953 et 1957 furent découverts
les champs d’huile de Edjelah, de Hassi Messaoul@ eZarzaitine ainsi que les champs de

gaz de Hassi R’'Mel et de In Amenas.

L’Algérie comporte une surface sédiraget de plus de 1,5million de ?Kdont
I'exploration est loin d’étre terminé. La majorilés gisements d’huile et de gaz découverts a

ce jour sont situés dans la partie est de la [itatee saharienne.

Cependant, afin de pouvoir exporter le précieunitlg en Europe, il était indispensable de
construire une canalisation allons de Hassi Messamqu'a la cote algérienne. Le choix de

la destination marine Algérienne est porté sur Eguartuelle Bejaia™»
1-L’historique de la Sonatrach :

« La Société Pétroliere de Gérance —SORHEGlors le jour le 12 mars 1957 sous
'égide de la société nationale de recherche deolpeen Algérie (SN REPAL) et la
compagnie francaise de pétrole FP (A). Elle avaurpodle I'exécution de touts les travaux
nécessaires au transport des hydrocarbures, isati@h de ses transports, ainsi que toutes
Les études et opérations se rapportent directemeirtdirectement a ces travaux, transports

et installations.
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Un oléoduc, d’'une longueur du 668 km et d'un diameéle 24, a été alors réalisé, pour le
compte de SOPEG, par les sociétés de pose SOCOMAN®Iot Nord et GREP pour le lot
Sud, reliant HEH au terminal marin de bougie. Atipade 13, il est transporté dans des

bateaux pétroliers vers la France.

SOPEG avait a gérer I'oléoduc, ainsi que tstégions de pompage sises sur le trongon du
pipeline, un parc de stockage au TMB composé dbeab8 ainsi qu’'un port pétrolier avec
trois postes de chargement. Aujourd’hui, SOPEGIesgenu la direction régionale de Bejaia,
une de sept régions composant I'activité transpartcanalisation de I'entreprise nationale
SONATRACH>.

1-1-Naissance de Sonatrach :

« En arrachant son indépendance en 198Réfie n'a pas vue pour au temps la
richesse nationale mise a la disposition des désolocales.

En effet, a Evian, les Algériens avaient obtengdantiel : I'indépendance et I'intégrité du

territoire garantie, mais le texte des accords qya@w, entre outres, que °...I'Algérie
confirme l'intégralité des droits attachés auxestminiers et de transports accordés par la
République francaise, en application du code @étrshharien...” En clair, on accordait des
droits privileges aux compagnies pétrolieres éttaes qui, pour la trés grande majorité,

étaient francaises.

Suite & quoi, a été crée un organisme mixte alffargais de gestion et de contrble de

industrie pétroliere algérien, dénommeé organigewhnique de mis en valeur des richesses
du sou — sol saharien- OTMVRS- qui deviendra paulige I'organisme saharien, et au sein

duquel les deux pays étaient représentés par ubneodgal d’administrateurs, cette structure

administrative indépendante avait la tutelle deéeseqétrolier.

Le 31 décembre 1963, I8cciété Nationale deTransport et deCommercialisation des
Hydrocarbures-SONATRACH- a été créée par décret M%3 Elle avait pour mission de
prendre en charge le transport et la commerciaisates hydrocarbures dans un contexte

marqué par la mainmise des compagnies étrangeres.

Le 29 juillet 1965 ont été signés les ‘ accordslgex’ dans la capitale algérienne. Par ces

accords, I'Algérie et la France décidaient de ctéer association dite ‘Association

! .Document Interne De L'entreprise.



coopérative’ a la quel était attribuée une énorupedicie a traves le Sahara, sur laquelle les
compagnies pétrolieres nationales des deux pagg)NATRACH d'un coté et 'TERAP de
l'autre (I'ancétre de total el-Fina), se lancaianec les pourcentages égaux de 50/50 dans
I'exploration et la production, ainsi que dansdegrations de recherche et pour I'exploitation

des champs découverts.

Et c’est a partir de 1966 que la SONATRACH a vu statut modifié par décret N°66/292 du
22/09/1966. Se texte a élargi ses activités ergiaté la production la recherche et la
transformation des hydrocarbures.

Mais I'événement le plus monumental dans I'histoieeSONATRACH a été I'annonce de la
nationalisation des hydrocarbures, le 24 févrief119ors d’un discours mémorable prononcé
devant les cadres de 'UGTA par le défunt présideéauari Boumédiene durant lequel il

annoncait :

‘... Je proclame officiellement, au nom du conseikela révolution et du gouvernement, que

les décisions suivantes sont applicables a cordptee jour :

1/- la participation algérienne dans toutes legésés pétrolieres francaises est potée a 51
pour cent, de facon en assurer le contréle effectif

2 /- la nationalisation des gisements de gaz nlature

3/- la nationalisation du transport terrestre, tezedire de I'ensemble des canalisations se

trouvant sur le territoire national’.

Le 12 avril suivant, il prenait, encore une fois m@niere unilatérale, une autre décision
hautement importante, a savoir que les opératiangosis champs de pétrole ou de gaz ne

seraient dorénavant menées que par I'entreprisenaéd SONATRACH.

Ainsi, apres avoir vu ces missions étendues a dimbde des activités pétrolieres la
SONATRACH est confirmée dans son réle d’outil dégié de la politique nationale dans le

domaine des hydrocarbures.

SONATRACH s’attelle des lors a consolider le pretssde récupération total des richesses
pétrolieres et gazieres ainsi que leur maitrisehnelogique tout en sauvegardant
I'approvisionnement énergique du pays, et en po@anbaux recettes en devises nécessaires

a son développement. Parallelement a ce rythmeesoutes débouchés aux produits



pétroliers et gaziers sont assurés en aval paremarquable percée commerciale sur le
marché international.les découvertes importantéydibcarbures dans le Sahara algérien
permirent a I'entreprise Sonatrach de développerindustrie des hydrocarbures importante.

Pour améliorer son efficacité, le schéma orgamisagl de I'organisme pétrolier algérien fut
modifié en 1981 et donna naissance a 18 entrep(id&&TAL, ENIP, ENGTP, ENAC

Et en 1985, SONATRACH s’est remaniée et s’est misale nouvelles bases que constituent

les nouvelles activités que sont :

- Exploitation et recherche

- Exploitation des systémes d’hydrocarbures

- Exploitation des systémes et transformation de gaz.
- Le transport par canalisation

- La commercialisation.

A travers cette transformation structurelle et fmrmelle, un nouvel organigramme du

groupe s’est constitué mettant en relief les quattizités principales, a savoir :

- Transport par canalisation

- Amont

- Aval

- Commercialisation
Aujourd’hui, la Sonatrach assure des missions égiqiies centrées sur la recherche, la
production, I'approvisionnement du marché nationgl la commercialisation des
hydrocarbures liquides et gazeux sur le marchénat®nal. Les activités découlant de ces
missions demeurent le souci des 40.000 employés,1do000 cadres environ qui constituent

I'effectif de I'entreprise Sonatrach»

1-2-Classement de la Sonatrach :

« Selon le classement 2007 réaliseé par ‘jeuneqhdri l'intelligent’ le groupe
Sonatrach, avec un chiffre d'affaires de 32,8 mnitls de dollars en 2007, est la premiere

entreprise africaine. Elle est classée 12eme cgnipagétroliere mondiale, dans I'édition
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2007du ‘top 50’ de petroleum intelligency weekly(p.par ailleurs, la compagnie algérienne

est le 2™exportateur de GNL et de GPL ét"®xportateur de gaze naturel.

Sa production globale, tous produits confondusestinée a 232,3 millions de TEP en 2005
et son chiffre d’affaires a I'exploitation pour @éme année a 45,6 milliards de dollars. Ses

activités constituent environ 30% du PNB du pay .emploie 120 000 personnes dans

I'ensemble du groupe société mére, filiale et imipnales.

1-3-Promulgation de la loi 07 /05 relative aux hydrocabures :

«Le 28 avril 2005 fut promulgué la loi 07-05 r@lat aux hydrocarbures en
remplacement de la loi 14/86 du 19 aolt 1986.cettevelle loi a apporté un nombre
d’éléements extrémement importants pour la Sonatethant qu'acteur sur les marchés
pétrolier et gazier nationaux et internationauxtrdvers cette loi, I'entreprise reprendra son
réle essentiel d'opérateur économique et commenp@ir laisser, a I'état algérien, la
propriété et la gestion du secteur énergétique@matipar le biais de deux nouvelles agences
(ALNAFT et ARH).

Mais le président de la Républigue modifie cetieplr ordonnance publiée dans le journal
officiel en juillet 2006.cet amendement a la loi-@ vise a ‘l'adapter aux évolutions

enregistrées au niveau du marché international’é@erigie et a renforcer la gestion des
ressources nationales afin de les préserver adib@i@s générations futures’ .Sonatrach voit
alors sa participation systématique et obligatairec un minimum de 15% dans les contrats
de recherche et d’exploitation et dans les contdatsrecherche et d’exploitation, selon

'ordonnance qui modifie la loi sur les hydrocarsi Le changement est introduit aussi pour
les concessions de canalisations de transport dhgdoures et pour les activités de raffinage

dont la participation minimum de Sonatrach ser&%es.

1-4-L’activité transport par canalisation :

« Concernant lactivité transport par canal@ati celle-ci a pour mission le
développement, la gestion et I'exploitation du aésde transport, de stockage, de livraison et

de chargement des hydrocarbures. Sonatrach dishasaéseau de 32 canalisations d’'une

! _Document Interne De L’entreprise.
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longueur globale de 16 355 KM, dont deux gazodtesstontinentaux. GALSI vers I'ltalie
via la Sicile, et MEDGAZ vers 'Espagne via le MardJn troisieme gazoduc, le TSGP-trans
saharien gaz pipeline- est en cours de réalisaktia. dispose également de 109 bacs de
stockage d'une capacité de 3.3 millions d&pour une capacité de transport de 320 millions
de TEP.

TRC est composée de 7 régions de transport, donédeon transport centre- RTC,
communément appelée la direction régionale de 8ejBiIRGB-et de 1 direction réparation
de canalisations, 2 directions maintenance et dtitire télécom.

La nouvelle conjoncture Iégislative et réglememtanduisant d’'importantes implications sur
I'organisation et le développement de Sonatrachddsts le but de se mettre en conformité
avec les dispositions réglementaires, une taslefarcété mise en place afin de mener la
transposition de la loi 07-05 et de son amenderdenjuillet 2006 sur l'activité TRC. La
démarche a pour but essentiel de définir une ntupelitique de tarification par concession
et de contréle précis de I'usage de la canalisaliaagit aussi de mettre en place un systeme

de contrble de gestion industriel et un comité HSE&r la gestion du risque environnemental.

Le groupe national Sonatrach se positionnera higraiomi les 10 compagnies pétrolieres les
plus importantes au monde, a affirmé, a Oran, leisiie de I'Energie et des mines, docteur
Chakib Khalil.

‘Notre ambition est de hisser SONATRACH de sa pasiactuelle de 12'° compagnie au
rang des 10 premiéres sociétés pétrolieres intenad¢s’, a précisé le ministre, en marge de
linauguration du siege de l'activité “aval” de Sarach.

Il a rappelé, dans ce contexte, le programme mieewe pour le développement du groupe
pétrolier national, au titre duquel un investissetréguivalant a 28 milliards de dollars pour

les cing prochaines années.

Ce plan d’action s’articule principalement autoerlihscription et la relance d’'une série de
projets relatifs a la prospection miniére, au dassnt de I'eau de mer, a la production
électrique et au partenariat international, a indite docteur Chakib Khalit»
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2-Direction régionale de Bejaia- mission et évolutian

2-1-Mission et évolution de la région :
a-  Mission :

«Le siege de DRGB est situé a 2 km auosast de la ville de bejaia.il est limité au
nord par la voie ferrée, a I'est par oued s’Ghia ¢buest par oued Soummam et la RNO9. Il

s’entend sur une surface globale qui est déternamses :

- Terminal cl6turé : 516,135 M2

- Surface couverte : 7,832 M2

- Surface occupée par les bacs : 43,688M2

- Surface stockage : 3,800M2
Sa mission et d'assurer le transport, la récepltamstockage et la livraison des hydrocarbures.
Elle doit veiller a harmoniser I'opération de liisan et le débit des canalisations, ceci dans
un souci d’optimisation des délais et des codts.
Depuis sa création en 1959, les canalisations dégian ont transporté 559 614 ORhnes
de pétrole, dont 91 423 581 tonnes de condensei, @ie 96 482 012967 fde gaz naturel,
au 31/12/2007.
Pour ce faire, elle gére différentes installatiqunssont:

- L'oléoduc OB1

Le terminal marin de Bejaia

- Le port pétrolier

- Le poste de chargement en mer (SPMS)

- L'oléoduc OG1

- Le terminal d’Alger

- Quatre stations de pompage (SP1 Bis-SP2-SP3-SBM)

- Le gazoduc GG1

- Le terminal de Bordj Menail GG1

- Une station de compression (SC3)
b-  Evolution :
L’oléoduc reliant le gisement pétrolier de HaoudHaimra au terminal marin de béjaia a été
mis en services en novembre 1959, avec une caphci@nsport de 4,65 millions de tonnes
par an (MTA). En effet, le 30 octobre 1959 a quetoheures (14H00) a été enregistré le



début du remplissage du pipeline a la station depage N°1-SP1-(station dépendant de la
région transport de Haoud ElI Hamra-HEH), et le @9embre 1959 a seize heures (16H00),
l'arrivée de brut au TMB. Ce pipeline est appetil.

Et le 30 novembre 1959 le premier pétrolier, L’ARIR en l'occurrence, s’est amarré au port
de Bejaia et a appareillé, aprés chargement, reiprelécembre 1959.

En 1960, le port de Bejaia a été doté d’'une stateodéballastage dont le réle est de récupérer
des produits pétroliers contenus dans I'eau paardétion. Aussi, un autre appontement a été
réalisé et mis en service. Il s’agit de I'appontatri (postes 02 et 03).

A juin 1961, 10.000.000 tonnes de brut ont été gdes du port pétrolier de Bejaia, pour
atteindre 50.000.000 de tonnes, le 20 septembré. 196

Un pic de 16.403.064 TM a été enregistré en 19310 )& quantité la plus élevée de tous les
temps pour la région.

Vers la fin des années soixante, I'état algériepramait peu a peu le controle de ses
ressources énergétiques jusqu’a leur nationalisain1971. Un des points importants de la
politique de I'époque était de développer les etgtimns de pétrole et de gaz, dans les
conditions les plus favorables au pays, tout emrass en priorité les besoins du marché
intérieur.

Dans ce contexte, et plus précisément en 1970utra pipeline a été inaugure, il s’agit de
L’OG1. D’'une longueur de 131 km et d’'un diametrel@€ cet oléoduc est une bifurcation de
L’OBL.il pique de la station de Béni Mansour veasraffinerie sise a Sidi Arcine —Alger,
avec une capacité de transport de 3 MTA.

Un parc de stockage au niveau de la station de agenge Béni Mansour a également été mis
en service. Ces installations sont gérées pargianélransport Centre au méme titre que le
terminal d’Alger. Devenu vétuste, L'OG1 16" a é&nplacé par une nouvelle canalisation
inaugurée en 2005. Il s’agit du DOGL1 d’un diamelee20*.

En 1981, un gazoduc reliant Hassi R’'Mel a Bordj iéhGG1 — a été mis en service.

Ce gazoduc est d'une grandeur de 437 km et d’'uméti@ de 42“. Il approvisionne en gaz
naturel toutes les villes et poles industriels date du pays. Sa capacité de transport est de
sept (07) milliards de Ripar an.

Un poste de chargement en mer, appelé aussi SP§eIPoint Mooring-, a été inauguré le
15 septembre 2005. Le poste offshore a pour miskamavitailler et charger, méme dans des
conditions climatiques séveres, les pétroliers@E @0 tonnes et plus. Un essai a été effectué

avec succes en chargeant un pétrolier, le SKStyrae 280 000 tonnes de condensat.



Cc- Organigramme et évolution des effectifs

L’évolution qu’a connue la région a été accompagtiére réorganisation générale
de ses fonctions et structures. En effet, avecis® @ niveau amorcée et face aux nouveaux
objectifs assignés aussi bien a l'activité et peoahet a la région, des départements ont été
réorganisés sous la coupe des sous-directions,odeeaux départements ont été créés
(exploitation gaz, juridique, budget et contrbélegdstion, HSE) et des nouveaux postes sont
apparus (ingénieur mesure, cadre études condifi®nge et travail, administrateur de base de

données....... etc.)’»
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3-Analyse et interprétation des résultats

Les données socioprofessionnelles.

Tableau : N°1 la répartition de I'’échantillon selon les trhas d’'ages.

Les fréquence pourcentage
catégories
d’age
12 27,90%
De 28 a 38
ans
24 55,81%
De 39 a 48
ans
7 16,27%
De 49 ans -et
plus
43 100%
Total

Source :enquéte sur le terrain

Nous constatons que la majorité de ces salamgerés contrat a durée déterminée ont
'age entre 39 a 48 ans qui représente une fréguda24 qui égale a 55,81%. Ensuite on
trouve la catégorie d’age entre 28 a 38 ans quésente 27,90%, enfin, la derniere catégorie

qui est de 49 ans et plus représente la minoritgetiéchantillon avec 16,27%.

Cette répartition des tranches d’age quigumargue la majorité des salaries inséré CDD
occupe la catégorie d’age entre 39 a 48 ans,reeiant peut étre aux situations sociale et
financiére de ces salariés qui acceptent de ttavawvec ce type de contrat, et prenant compte
gue ce poste de sécurité exige aussi une forcgiquieyainsi une certaine maturité, car ces
salariés sont appelés par fois a utiliser des arn@gant aussi que la derniére catégorie
marque un pourcentage assez- peut avec 16,27%eghEtre, parmi les exigences du poste

'age est considérait important.



Tableau : N° 2 la répartition de I'échantillon selon la foiott ou le poste occupée.

Types de
fonctions fréequence pourcentage
Chef de 5 11,62%
groupe
Chef d’équipe 7 16,27%
Agent de 31 72,09%
sécurité
total 43 100%

Source: enquéte sur le terrain

Nous observons dans ce tableau que les ageéssécurité occupent une trés grande
place avec une fréquence de 31 qui représente %2¢dOtotal de I'échantillon qui est 43
salariés ,ensuite on trouve les chefs d’équipe 4%27% , et en dernier lieu, les chefs de

groupe qui représente une fréquence de 5 égaléadhl

Cela peut s’expliquer par la logique hiérardeige I'organisation du travail dans cette
entreprise, on trouve 72,09% des agents d’exécupinrassurent la sécurité de la DRGB -
SONATRACH, en suite ses agents sont répartis eipésjuet ses équipes sont réparties en
groupes, ou chaque groupe ou équipe est guideumparhef, ces les trois fonctions que

regroupe cet échantillon.



Tableau : N° 3 _la répartition de I'’échantillon selon la duBmsertions avec le contrat a
durée déterminée.

La période ou la durée
d’insertion avec CDD fréequence pourcentage
De 1 an a 5ans 1 2,32%
De 6 ans a10 ans 12 27,9%
De 11 ans a 15 ans 18 41,68%
De 16 ans a 20ans 12 27,9%
Total 43 100%

Source: enquéte sur le terrain

Nous constatons que la durée d’insertiosedesalariés en contrat a durée déterminée de
11 ans a 15 ans marque un pourcentage assez &levélth,68%, et cela, par rapport a
d’autres catégories de durée d’insertion, nous rgnaat que la deuxiéme et la quatrieme
catégorie de durée d’insertion, de 6 ans a 10 ame 6 ans a 20 ans marque le méme
pourcentage qui est de 27,9% .ce tableau mons® aque la premiére catégorie qui est de 1
an a 5 ans présente un pourcentage de 2,32% setleme

Ce pourcentage élevé concernant la catéderikl ans al5 ans, montre que peut étre il
ya 15 ans de cela I'entreprise avait besoins dj@ine sécurisé, et cela est due peut étre a la
période du terrorisme qu’a connue [|'‘Algérie et plesactement I'entreprise pétroliere
SONATRACH , donc a ce moment il a fallut recruté maximum d’agents , pour un objet
définit .qui est la sécurité dans cette périodmedon peut dire que c’est un provisoire qui a
duré jusqu'a ce jour, vue les attentats qui sespdwgnt a chaque fois ,donc I'entreprise a

toujours besoins de ces salariés.



Tableau : N°4 la répartition de I'échantillon selon la dur@mclue dans le contrat a durée
déterminée.

La durée conclue fréquence pourcentage
du contrat CDD
3 mois 4 9,3%
1an 8 18,6%
5 ans 31 72,09%
Totale 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous soulevons que la majorité de ses CDDsigmtiez leurs contrats pour une durée
de 5ans. Qui représente une fréquence de 31 mtumcentage de 72,07%, en deuxieme lieu
on trouve ceux qui ont signiez pour une durée de avec un pourcentage de 18,6% .et enfin

ceux qui ont signiez un contrat de 3 mois, qui mangne minorité avec 9,3%.

Derniérement la majorité des entreprisesopid en termes de contrat, pour le contrat
a durée déterminée valide pour 5 ans, et la DRGBNASTRACH fait partie .de ce fait on
constate que 72,09% ont signiez un contrat de S étre que ceux qui ont commencé a
travailler ont signiez un contrat de 3 mois consdédébutant et ensuite pour 1 an,

aujourd’hui le signe pour 5ans.



Tableau : N°5 la répartition de I'échantillon selon le renollement du contrat.

Le renouvellement fréquence pourcentage
du contrat
Oui 43 100%
Non 00 00
Total 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Le tableau démontre que tout notre échantilldéja renouvelé son contrat, car on constate

un pourcentage de 100%.

Cela explique gu’il n’y a pas eux de nouveauxrugcdepuis un certain moment, donc
I'effectif est suffisant, ou bien l'entreprise nfdus besoin de recruter des agents pour

I'assistance de la sdreté interne .

31-L’analyse des données de la premiére hypothése.

Tableau : N° 6 la répartition de I’échantillon selon la rencode=difficulté dans le
renouvellement du contrat.

Rencontre de
difficulté dans le fréquence pourcentage
renouvellement
Oui 10 23,25%
Non 33 76,74%
Total 43 100%

Source :I'enquéte sur le terrain

Nous constatons que 76,74% n’ont pas rencalesaifficultés dans le renouvellement ou
la fréquence est de 33 qui veut dire la grande rit@jde I'échantillon, et 23,25% trouve ou

bien ont trouvé des difficultés dans leurs rendeweénts du contrat.



Le fait que la majorité ne trouve pas ddidifté dans le renouvellement cela veut dire
gue l'entreprise renouvelle facilement a ces s&dadonc peut-étre elle ne compte pas les
licenciés.

Tableau : N° 7 le rapport entre I'age et la représentativéd entreprise pour ces salariés
inséré CDD.

ision des Un lieu de
CDD Un lieu de travail et une
Juste Un lieu de travail et une deuxieme
travail deuxieme maison, une total
maison deuxieme
Age famille
28-38 ans 7 1 4 12
100%
58,33% 8,33% 33,33%
39-48 ans 12 7 5 24
100%
50% 29,16% 20,83%
49 ans et plus 3 3 1 7
100%
42,85% 42,85% 14,25%
Total 22 11 10 43
100%
51,16% 25,58% 23,25%

Source :enquéte sur le terrain

Nous remarquons que pour 51,16% I'gnise est juste un lieu de travail, et pour
25,58% l'entreprise représente pour eux un liedraeail et une deuxieme maison et pour
d’autres qui représente23, 25% l'entreprise estliem de travail, une deuxieme et une
deuxieme famille. Par rapport aux catégories @’ag constate que la premiere catégorie
d’age de 28ans a 38ans enregistre un pourcentage-aever avec 58,33% du total de 12
salariés qui voient que l'entreprise est juste iew Ide travail, concernant la deuxiéme
catégorie de 39 ans a 48 ans existe un pourced&afe%, cette derniére considere aussi que
I'entreprise est juste un lieu de travail. Danddaniere catégorie d’age, de 49 ans et plus, on
remarque un pourcentage €gal entre ceux qui caesidgue I'entreprise est juste un lieu de
travail et ceux qui voient que c’est aussi une @@ur maison, avec un pourcentage de
42,85% du total de 7.



Vue la tendance générale qui est de 51,16%thl de 43 salariés qui voient que
I'entreprise est juste un lieu de travail, celatpite expliquer par le fait qu’un salarié insérer
CDD peut étre licencié a tout moment donc il vaigur de ne pas s’adapter et s’attacher a
'entreprise .et par rapport aux tranches d’agesarsidérera que la premiere catégorie est
celle des jeunes de 28ans a 38ans peuvent étrelleuent recrutés donc moins intégré avec
un pourcentage de 58,33% , on trouve aussi la dmeicatégorie d’age de39 ans a 48ans
partage presque le méme point de vue ,et concelmamtisieme catégorie de 49 ans et plus
on observe une égalité entre deux visions ou Bgnmise est un lieu de travail ainsi qu'une
deuxieme maison, cela revient peut étre que ceselgront vécu plus dans cette entreprise

,donc mieux intégrée dans leurs milieux du travalil.

Tableau : N°8 le rapport entre le poste occupé et le sentim@megration.

egré
d’'in{égration
100. 50%. 207 00~ total
Types
fonctions
Chef de 00 2 2 1 5
groupe 40% 40% 20% 100%
Chef 2 4 00 1 7
d’équipe 28,5% 54,14% 14,28% 100%
5 13 7 6 31
Agent de
seécurité 16,12% 41,93% 22,58% 19,3% 100%
total 7 19 9 8 43
16,27% 44,18% 20,93% 18,6% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous constatons que la majorité de ces C®Bestent intégré a 50% dans leurs milieux
du travail, voir la tendance générale qui est d&8% du total de 43. en deuxieme position on
remarque ceux qui se sentent intégré a 20% avqmwurcentage de 20,93%, en suite on
trouve ceux qui ne sentent pas intégré c'est-aadi#® avec un pourcentage de 18,6% , et en
dernier lieu on enregistre un pourcentage de 16,2386ernant ceux qui se sentent intégré a

100% . Prenant compte que les grands pourcentagesitués dans le deuxieme degré qui



est 50% on observe que les chefs d’équipe marqymurtentage de 54,14% concernant ce
degré ensuite il ya les agents de sécurité avea3%d et apres ces les chefs de groupe avec
40%, on remarque aussi que certain des chefs ¢gféqa sentent aussi intégré a 100% avec
28,5 % du total de 7.

On pourrait dire que la majorité des sétade l'assistance de sdreté interne insérée en
CDD se sentent intégré a 50% dans I'entreprise SORCH, du fait qui’ ils marquent
44,18%, ca pourrait étre dd a leur contrats, puisgse voient a tout moment licencié.
Revenant aux chefs d’équipe qui enregistre un gotage de 54,14% peut étre qui ils sont
plus de relations avec leurs collegues de travadrquants que les agents de sécurité se
sentent intégré aussi ab0%  avec un pourcentagetld®3%, cela signifie qui sont
moyennement intégré , en fin il ya les chefs deugeoqui trouvent pas leur place dans
I'entreprise peut étre autant que chefs sont séteéautoritaire et pas trop communicatif vu
qui sont les plus responsables et donneur d’ardree échantillon marque en quelque sorte

une désintégration socioprofessionnelle.

Tableau : N°9 le rapport entre I'age et le désire d’étre perami

étre
itulariser | Un Objectif Une Un avenir
trés assurance de trés claire rien total
important stabilité son stresse
age
de28a38 ans| 3 6 3 00 12
25% 5% 25% 100%

de39a48 ans| 3 5 4 12 24

12,50% 20,83% 16,66% 50% 100%
de4d9 anset |3 2 2 00 7
plus

42.85% 28,57% 28,57% 100%
Total 9 13 9 12 43

20,93% 30,23% 20,93% 27,9% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous constatons que 30,23% les CDD trouvedtmp'titulariser veut dire, une

assurance de stabilité, et pour 27,9% étre nomgméfisi rien pour eux. Nous observant une



€galité entre ceux qui voient gu’étre nommeé esbhjectif tres important et aussi un avenir
trés clair avec un pourcentage de 20,93% , revepantapport aux catégories d’ages, de
39ans a 48 ans nous enregistrant que 50% du ®&d ¢étre nommeé signifie pour eux rien.et
la catégorie d’age entre 49 ans et plus, étre nosigméfie pour eux un objectif tres important
avec 42,85% ,on remarque une égalité dans cettgaréd avec 28,57% entre une assurance
de stabilité et un avenir tres clair , aussi unalitggdans la premiére catégorie de 28ans
a38ans avec 25% concernant un objectif tres impbetaun avenir tres clair son stresse.

Nous soulevons que notre échantillon teowgue la titularisions représente une
assurance de stabilite, cela signifie que en ceenbires enquétés ne se sentent pas assure, |l
est a constater que la catégorie d’age entre 3@na4@2gage une sensation de désespoir, car
la titularisation ne leurs représentent plus rpgyt étre qui’ ils avaient trop attendue .et pour
la catégorie de 49 ans et plus voient que c’estagsarance de stabilité ainsi qu’un avenir tres
clair son stresse , ces derniers cherchent letwrestBavenir, car c’est I'age de retraite. Enfin,
la catégorie de 28 a38ans considére que c’est jettdhirés important a atteindre et un
avenir trés clair peut-étre cela est di a leuragslages, ils esperent qu’un jour ils seront

nommeés.

Tableau : N°10 la répartition de I'échantillon selon leurs ites d’étre nommé.

Le mérité fréquence pourcentage
oui 41 95,34%
non 2 4,65%
total 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous remarquons dans ce tableau qu'il existpourcentage assez élevé de 95,34%,
concernant le mérite d’étre nommé, donc une frécpiele 41 du total de 43 ce qui veut dire
la grande majorité de I'échantillon, et en daupart on voit la petite minorité de

I’échantillon qui enregistre une fréquence de @repourcentage de 4,65%.

Cela peut étre interpréter que ces CDD prntile besoin d’étre nommé par le fait que

95,34% voient qui’ ils méritent d’étre titulariserar peut étre pour eux étre titulaires est un



droit .et pour cette minorité qui ne se voit pagitéé&l’étre nommé c’est fort possible qui ‘ils
visent tout un autre objectif.
3-2-L’analyse des données de La deuxiéme hypothése.

Tableau : N°11 la répartition de I'échantillon selon le dérangetdmla période d’'essaie
qui revient & chague renouvellement du contrat.

Le

dérangement fréquence | pourcentage

de la période

d’essai
ouli 34 79,06%
non 9 20,93%
total 43 100%

Source : enquéte sur le terrain

Nous observons que 79,06% subissent un déreergepar rapport a cette péeriode d’essaie
qui revient a chaque renouvellement du contratiadivéquence est de 34. D’une autre part,
on trouve ce qui ne considére pas que cette pédmdsai cause un dérangement avec une

fréequence de 9 et un pourcentage de 20,93%.

Vu ce pourcentage majeur, ou on trouve que6P®s,0oient vraiment que cette période
d’essaie qui revient a chaque renouvellement déraogla peut étre due que ces derniers
sentent toujours comme de nouveaux recrds, etegiie toujours contrat actuel, et pour la
minorité qui voient que cette période ne dérange Gast possible gqu'ils la prennent comme

une période d’évaluation de leurs compétences.



Tableau : N°12 la relation entre le poste occupé et l'attitudse @®D dans la période du
rapprochement d’expiration du contrat

Attitude
des CDD Stresser et
alaise perturber angoisser totale
fonctions
Chef de groupe 00 1 4 5
20% 80%
100%
Chef d’équipe 1 2 4 7
14,28% 28,57% 57,14%
100%
Agent de sécuritg¢y 11 5 15 31
35,48% 16,12% 48,38% 100%
Total 12 8 23 43
27,90% 18,60% 53,48% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous observons que 53,48% sont stresserngbisser, dans la période du
rapprochement de I'expiration de leur contrat, @teson trouve ce qui se sentent alaise dans
cette période avec 27,90%, et nous marquant qu®%Bse sentent perturber. Revenant par
rapport aux fonctions, on constate que 80% dessatkefgroupe sont stresser et angoisser,
donc un pourcentage asses- élever, ensuite les dhfuipe avec 57,14% et les agents de

sécurité avec 48,38% qui partage la méme attitude.

L’attitude stressante et angoissante matgupourcentage de 53,48% cela peut étre
expliqué par le fait que ces salariés CDD craigmgset I'entreprise ne leurs renouvelle pas le
contrat, donc ces derniers souffre a chaque ekpirate crainte de perdre leurs postes et
d’étre licencié, on pourrait dire aussi que notbahtillon subit une pression du moment ou
'expiration est proche cela engendre un mal alajsi a son tour a un impacte sur le
rendement et le comportement des salariés ,on ge@aussi que ces les deux premieres
fonctions qui subissent sa le plus ,peut étre estada responsabilité confiée.



Tableau : N° 13
travail.

la répartition de I'échantillon selon

leurs axde faire des retards dans le

L'acces aux
retardes fréquence pourcentage
Oui 2 4,65%
Non 41 95,34%
Total 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous remarquons que 95,34% des CDD ne fontdeasretards dans le travail ou la

fréequence est de 41, donc la majorité de I'échantiEt juste 4,65% qui se permet a faire des

retards dans le travail.

On pourrait dire que ces derniers qui ne fuag de retardes, cela est peut étre due au

respect des horaires de travail et aussi a la lsbtéside leurs contrats qui peut étre

interrompue pour une simple faute, donc ils esdayénité cela.



Tableau : N° 14  le rapport entre I'age et la possibilité d’avdes relations d’amitié avec

leurscolléques permanant.

des relations
d'amitié
avec les oui non total
permanents
age
De 28 a 38 ans 6 6 12
50% 50%
100%
De 39 a 48 ans 17 7 24
70,83% 29,16%
100%
de 49 ans et plus 6 1 7
85,71% 14,82%
100%
Total 29 14 43
67,44% 32,55%
100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous enregistrons que 67,44% des salarg@3és avec CDD ont des relations d’amitié
avec leurs collegues permanents et 32,55% n’ontieaselations d’amitié avec ces derniers,
tenant compte que la catégorie d’age de 49ansustrphrque un pourcentage asses élevées
avec 85,71% du total de 7 qui ont des relatiomsnitiés et d’affinité , et aussi la deuxieme
catégorie de 39 ans a 48 ans avec 70,83% du ®t2dl densuite on observe que la catégorie
entre 28a38ans marque une égalité entre ceuxntdies relations et ceux qui n'ont pas avec
50% du total de 12.

A partir de ces pourcentages on podudiaé qu’il existe des relations d’amitié entre
collegues de travail CDI et CDD dans la DRGB- Smwdt, on dirait aussi que le pourcentage
marquer dans la catégorie de 49 ans et plus eqtaliieétre au fait que ces derniers on passe
plus du temps dans cette entreprise, donc ils lostge confiance d’avoir d’amie permanent
.et ils se connaissent depuis un moment et podelxieme catégorie on dirait que c’est le
méme principe .concernant la premiere catégorid existe une égalité de 50% .cela peut

étre expliquer d'une maniere ou cette catégoriecessidéré la plus jeune de I'échantillon,



donc ils-y ont certains d’eux qui se voient enaooaveaux et qui ne sont pas encore arrivé a

créé des relations d’amitié avec leurs colleguesipeents.

Tableau : N°15 la relation entre la durée d'insertion en CIBD I'acquisition des

compétencest de I'expérience.

‘acquisition de
ompétence
oui non On peut dire total
La durée
d’insertion
Delabans 1 00 00 1
100%
100%
De 6 410 ans 12 00 00 12
100%
100%
De 11 a 15 ans 14 00 40 18
77,77% 22,22% 100%
Del6a20ans| 7 00 5 12
100%
58,33% 41,66%
Total 34 00 9 43
79,06% 20,93% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous observons que 79,06% trouvent qui ‘ild aoquis des compétences et de
'expérience pendant leur travail a Sonatrach, 92 ont opté pour le concept “on peut
dire”, revenant a la durée de leurs insertions omstate que dellans a 15 ans on trouve
77,77%qui ont acquis de I'expérience et de compeételu total de 18, on marque aussi un
pourcentage de 100% du total de 12 dans la dutée @10 ans et enfin un pourcentage de
58,33% est enregistré dans la durée entre 16a2@ gastir de se tableau on pourrait dire que

'ensemble de notre échantillon se voient acquetsabmpétences et de I'expérience.

Une logique est appelé a étre prét en considératioque ces salariés disent avoir
acquis des compétences, car on ne peut pas croisgaarie qui va dire de lui-méme qui-il
est moins compétant, il est a citer aussi que utéadd’insertion joue un réle trés important

VU que des années ce sont écouler depuis leutiamsedonc ils sont sensé de maitrises leur



poste et d’avoir acquit un maximum de compétenceleet’expérience.il est a dire que
I'expérience vient aprés des années tout en peaiigja méme chose. Enfin, ces derniers se

voient répondre aux exigences de leurs postes.

Tableau : N° 16 la répartition de I'’échantillon selon le paades mémes droits et
obligationsavec les permanents.

Partager les
méme droits et fréquence pourcentage
obligations avec
les permanents

oui 7 16,27%
Non 36 83,72%
Total 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous constatons que 83,72% qui représentdérégeence de 36 voient qu'ils ne partagent
pas les mémes droits et obligations avec leuregods permanents, tant dis que 16,27% qui

egale a la frequence 7, voient qui ils partagentrdémes droits et obligations dans le travail.

On pourrait dire que cette majorité des sétamsérés en CDD ne partage pas les mémes
droits et obligations avec leurs collegues permin@ans le milieu professionnel, cela
s’explique peut étre par la nature du poste occefpée contrat signé, et d’apres cette
constatation on déduit que le type du contrat deail influe sur le les droits et obligations

des salariés.



Tableau : N° 17 le rapport entre la durée d’insertion en CDIeetentiment d’appartenance
al'entreprise.

e sentiment
partenance
oui non Pas tellement total
la Durée
d’insertion
Delab5ans 00 00 1 1
100% 100%
De 6 a 10 ans 00 9 3 12
100%
75% 25%
De 11 a 15 ans 5 5 8 18
27,77% 100%
27, 77% 44.44%
De 16 a 20 ans 1 1 10 12
8,33% 100%
8,33% 83,33%
Total 6 15 22 43
13,95% 34,88%
51,16% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous enregistrons que 51,16 % ne se sentsttgllement qui ‘ils appartiennent a
Sonatrach, on marque ainsi 34,95 % qui ne se ggmaisrdu tout appartenir a cette entreprise
tant dis qu'ils ya 13,95 % qui se sentent appart&idonatrach. On constate que par rapport a
la durée d’insertion on observe un pourcentage3j&38% concernant la durée de 16 ans a20
ans qui ne se voient pas tellement appartenir @tréprise, et une égalité existe entre
appartenir a I'entreprise et ne pas appartenie@dtréprise avec 8,33 %. Un pourcentage de
75%est a prendre en compte pour la non-apparterdarce la durée de 6 ans a 10 ans, un
pourcentage de 44,44 % est soulevé concernantde die¢ 11ans a 15 ans et aussi on dégage

une égalité de 27 ,77 % pour I'appartenance ebtaappartenance.

Nous constatons que nous enquétés n’arrive a ferrane identité professionnelle du
fait qui dégage un sentiment de non-appartenanasl& par rapport aux résultats obtenus
dans le tableau ,a soulever que malgré les diffésedurées d’'insertions en marquant des



anneées tres importantes , ces salariés inséres €Bddiment toujours nouveaux dans
I'entreprise cela peut avoir une relation avecifééence entre permanent et contrat actuel.
Ces derniers se voient a tout moment quitter l&grtse et aucune assurance n’'est a leurs

égards.

Tableau : N°18 e rapport entre le poste occupée et la ealptnon renouvellement du
contrat.

crainte de non
renowvellement
oui non A tout moment total
fonctions
Chef de groupe | 2 00 3 5
40% 100%
60%
Chef d’équipe 4 2 1 7
57,14% 100%
28,57% 14,28%
Agent de 12 5 14 31
sécurité 38,70% 100%
16,12% 45,16%
Total 18 7 18 43
41,86%
16,27% 41,86% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Il est a soulevé que deux pourcentages égHR6 % montre que les salariés insérés
CDD ont la crainte que I'entreprise ne leurs reratlevpas le contrat un jour. Tant dit que
16,27 % n’ont pas cette crainte ,60 % des chefgrdape s’attendent a tout moment que
I'entreprise ne leur renouvelle pas, ainsi les slikéquipes qui marquent 57,15 % ensuite les
agents de sécurité avec 45,86 %.

Nos enquété s’attendent a tout moment el’'@tencié et leur contrat ne sera pas
renouvelé, et dégage un sentiment de non-stabtligé voient toujours soumis sous pression.
La crainte de perdre son poste est leur premiéecpupation et cela vue la sensibilité de leur
contrat qui peut étre interrompue dans chaque mbuiest-a-dire un manque d’assurance.
On constate que cet échantillon partage les mémaéstes malgré la différence dans les
postes occupées.



Tableau : N°19 la répartition de I'échantillon selon lewainite de commettre des fautes
dans letravail.

Crainte de faires  fréquence pourcentage
des fautes
oui 40 93,02%
non 3 6,97%
total 43 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous enregistrons que 93,02% a la crainte de fi® fautes dans son milieu de
travail, en d’autre part on souléve une minorité G)87% qui n'‘a pas cette crainte de
commettre des erreurs.

Ce tableau montre que la majorité des CDD craigderngerdre leurs postes, car pour eux ils
peuvent étre licenciés pour une simple raison.

Tableau : N°20 le rapport entre la fonction et le sentimentrd'@notiver

tre motiver
oui non total
Fonctions
Chef de groupe 1 4 5
80%
20% 100%

Chef d’équipe 1 6 7

14,28% 85,71% 100%
Agent de sécurité 9 22 31

29,03% 70,95% 100%
Total 11 32 43

25,58% 74,41% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Nous enregistrons un pourcentage de 74,41 % dasésaqui se sentent demotiver,
tant dit que 25,58 % se voient motiver. Il est @aequer que les chefs d’équipe représentent
la majorité des démotiver avec 85,71 % ensuitechefs de groupe avec 80 % et enfin les
agents de sécurité avec 70,95 %.



Notre échantillon voient que I'entreprise ne letivmpas a travailler, peut étre autant
gue seul intégré CDD dans I'entreprise ces dermiarsages pas les mémes opportunités que
les autres et ils se voient délaisser et, doncengsiétés sont démotivé dans leur milieu de

travail, on peut dire qu’'une fois nommeé nos engguiéeront motivés.

Tableau : N°21 la relation entre la durée d’insertion et l'attie des CDD une fois nommé.

ne fois
tithlariser
Comme | motiver| alaise | communicative| Indépendant total
La périgde| d’habitude
d’insertio
De 1-5 ang 00 00 1 00 00 1
100% 100%
De6-10 |1 3 3 1 5 13
ans 7,69%
7,69%| 23,07%| 23,07% 38,46% 100%
De 11-15 |1 9 5 00 3 18
ans
5,55% 50% | 27,77% 16 ,66% 100%
De 16-20 | 00 5 9 1 1 16
ans
31,25%| 56,25% 6,25% 6,25%| 100%
total 2 17 18 2 9 48
4,16%)| 35,41%| 37,5% 4,16% 18,75% 100%

Source :enquéte sur le terrain

Remarque : les résultats obtenus dans ce tableaug@épartis non sur le nombre
d’enquétées, mais par rapport aux nombres de répoms “ questions a choix multiples”.
D’aprés ce tableau on constate que 37.5% de rép@mouvent une sensation d’étre
alaise suite a une titularisation au niveau derapnsuivi de 35.41% se voient motiver et
18.75% se sentaient indépendant. On remarque gussi56.25% de réponses pour la
catégorie située entre 16 et 20 ans d’insertio@ED congoivent une sensation de bien-étre,
et 50% de réponses pour la catégorie entre 11rsXmmfirment une sensation de motivation

et 38,46% de réponses pour la catégorie situeg érgt 10 ans se voyaient indépendants.



Cette dominance de la sensation positive une titalariser s’explique peut étre par le désire
de ces derniers d'étre a tous prés nommeés, caurkedle l'insertion marque le désire des
salariés, de plus, la catégorie de 16 a 20 angisine le besoin de se sentir alaise, car le
CDD leurs procure une sensation d'instabilité, ddamse et de méfiance ainsi que la crainte
de perdre leurs postes a chaque reprise. Et psuChd de 11 a 15 ans d’insertion, ils se
voient motiver suite a une titularisation, ce qubyve que le CDD et un facteur de

démotivation, et pour la catégorie de 6 a l10anssdition optent pour la sensation

d’'indépendance vis-a-vis la titularisation, carséssentaient dépendant de son contrat.

On deéeduit que nos enquétés en se moment en abdentiularisation, sont mal alaise,

démotiver et dépendant dans le milieu de travailegt expliqué par la nature de contrat.

Tableau : N°22 la répartition de I'échantillon selon leutdtades une fois guitté
'entreprise.

L’attitude des
CDD une fois| fréquence pourcentage
quitté
I'entreprise

Pour quoi ils 18 36,73%
ne m’'ont pas
nommé

Jais acquit de 27 55,1%
I'expérience.

Jais travaillé 3 6,12%
dans
Sonatrach.

autre 1 2 ,04%

total 49 100%

Source :enquéte sur le terrain

Remarque : les résultats obtenue dans ce tableaund@épartie non sur le nombre
d’enquétés mais par rapport aux nombres de réponségjuestions a choix multiples”.

Nous remarquons que 55,1% de nos enquétament bien le fait d’avoir acquis de
I'expérience durant leurs travail, et 36,73% se aethe pourquoi I'entreprise ne les a pas
nommes, ensuite on trouve 6,12% qui voient quet dieportant d’avoir travaillé dans

I'entreprise nationale Sonatrach, malgré autanimgsalarié inséré CDD.

Il est a soulevé que I'importance chez nos enguété bien I'acquisition des compétences et

de I'expérience cela est dit on se référant auetahlon pourrait dire gu’ils ont accepté de



travailler avec ce type de contrat en visant I'asijon du savoir-faire, d’une autre part il ya
une attitude qui ils les accompagnent une fois t@uitentreprise est celle pour quoi
'entreprise ne les a pas titulariser, peut €stde désire chez certains d'étre stable.

Le tableau qui illustre la premiére hypothése :

Tableau : N°23 la relation entre le degré d’intégration etdprésentativité de I'entreprise
par rapport aux CDD.

eprésentativité
deNentreprise Un lieu de Une deuxiéme
Un lieu de travail et une Maison et
Le dégré Travail deuxieme deuxieme total
d’intégration maison famille
100 4 2 1 7
100%
57,14% 28,57% 14,28%
50%. 5 7 7 19
100%
26,31% 36,84% 36,84%
207 4 2 2 8
50% 25% 25% 100%
(04 6 2 1 9
66,66% 22,22% 11,11% 100%
Total 19 13 11 43
100%
44,18% 30,23% 25,58%

Source :enquéte sur le terrain

Nous enregistrons un pourcentage de 44,18% B¢ qui voient que I'entreprise est
juste un lieu de travail et 30,23%la considére cemun lieu de travail et une deuxiéme
maison, pour 25,58%voient que c’est aussi une éewxifamille .et prenant compte du
sentiment d’intégration ,on constate 66,66%quiaeentent pas du tout intégré c'est-a-dire a
0% et qui voient que c’est juste un lieu de trayexlsuite il ya 57,14% qui se sentent intégré a
100% et qui voient que c’est juste un lieu de tlava0%qui se voient intégré a 20% disent
gue c’est juste un lieu de travail . On observexdeurcentages égaux avec 36,84% de ceux
qui se sentent intégrés a 50% qui voient que aks deuxiéme maison ainsi gqu’une

deuxiéme famille.

La majorité des CDD de I'entreprise Sonatrach peotiwin sentiment de non-intégration et
non-appartenance, bien évidement que ce tableamdetre ,ou on trouve un degré

d’intégration égale a 0% et une représentativiieegu“l'entreprise et juste un lieu de travail”



cela peut étre due au sentiment de précarité ws Entrats ou bien parce que ces derniers
sont seuls inséré CDD dans toute I'entreprise, iplesswussi que c’est par rapport a leurs
postes de travail , concernant ceux qui se voiaégré a 100% et I'entreprise est pour eux
juste un lieu de travail on pourrait dire que cemeers sont intégrés juste par rapport a leurs
collegues de travail et non par rapport a I'enisgprA travers ces résultats on déduit qui il
existe une absence d’intégration et I'entreprigésente pour ces enquétés un lieu de travalil

et pas plus.
Le tableau qui illustre la deuxiéme hypothese :

Tableau : N°24

fois quitté I'entreprise.

la relation entre I'acquisition des compéteneegattitude des CDD une

‘attitude
des CDD L’entreprise | L’acquisition | J'ai travaillé
ne m’a pas des dans
L’acquisijtion nomme. compétences Sonatrach. autre total
des de
compétenc I'expérience.
oui 15 22 03 01 41
2,43%
36 ,58% 53 ,65% 7,31% 100%
non 00 00 00 00 00
On peut dire | 03 05 00 00 08
100%
37,5% 62,50%
total 18 27 03 01 49
2,04% 100%
36,73% 55,1% 6,12%

Source :enquéte sur le terrain

Remarque : les résultats obtenus dans ce tableauépartis non sur le nombre d’enquétées,
mais par rapport aux nombres de réponses “ gussii@hoix multiples”.

Nous distinguons que 55,1% des CDD voient qu’une duittée I'entreprise, le plus
important est bien I'acquisition de I'expériencedes compétences, en suite on constate un
pourcentage de 36,73% qui voient que leurs presi@taitions une fois quittées I'entreprise
est bien pour quoi Sonatrach ne ma pas hommeéjsteeg,12% qui considére que d’avoir
travaillé dans Sonatrach est le plus importanpdttrapport a I'acquisition des compétences,
on remarque un pourcentage de 62,50% qu’ont peiigdiils ont acquis des compétences et
considére que c’est le plus important, 53,65% s¢esé vraiment acquit des compétences et



trouve aussi que ces I'essentielle, 36, 58% ainsi 7 ,5% ont acquis de I'expérience, mais

se demande pour quoi Sonatrach ne les a pas nommés.

D’apres cette analyse, les salaries de Samirséré CDD se permette d’acquérir
des compétences et de I'expérience, et pour eeseds cela parait le plus important aprés
avoir occupée un poste de travail, et la majorieé cgés salaries se sentent acquit des
compétences et ont aussi de I'expérience graceud lgostes , apres cette expérience
acquisses ces CDD trouvent peut étre que c’esblaant d’étre titulariser cela est di ,au fait
gue seuls ces salariés de l'assistance de la siimetde sont insérés CDD dans toute
I'entreprise Sonatrach .donc cela est I'explicatiavorable pour dire que ces derniers
veulent vraiment étre nommé et faire partie deseauDubliant la précarité, ces derniers ont
I'accés total pour acquérir un maximum de compé@eatans le milieu et apparemment est le
plus important pour eux. Cela est montré dansdkeeéa ou la majorité de ces CDD visent les

compétences et I'expérience.
Remarque :

Tenant compte que notre questionnaire contient deguestions ouvertes accompagner
avec quelques questions fermées comme : “questiofild, N°11, N°14, N°16 "donc il

aurait pat avoir plus d’'interprétations, cela est due a I'absence de réponses



3-3-Synthése de la premiére hypothese :

D’aprés les résultats obtenus durant I'anakyse données de cette hypothese qui est
limpacte du contrat du travail a durée détermig@elintégration des salariés au sein de la
DRGB.

Cette hypothese est évidemment confirméeagaartir de la précédente analyse on a
déduit que réellement, le contrat a durée détemniméimpacte sur I'intégration des salariés,

ainsi que nos résultats le démontrent, comme suite

-la désintégration de ces salariés insérés en @DIRur sensation de non-appartenance a

'entreprise, en marquant 66,66%, et cela par rda@pla nature de leurs contrats.
3-4-Synthese de la deuxieme hypothese :

Les résultats obtenus concernant cette hggetmous incitent a dire que vraiment le
contrat du travail a durée déterminée empécheéfmtion et favorise l'acquisition des

compétences des salariés.

-Comme est-il montré dans notre analyse, ces alamsérés en CDD ont acquis un
maximum de compétence et de I'expérience durant fevail dans la DRGB, en

enregistrant 53,65%, et cela, grace a leurs posm@gpées.
3-5- Synthése des deux hypothéses :

On suggérant ces deux suppositions ont était snkes testés sur le terrain et de les veérifiés
par la suite, dans le but de pouvoir répondre adeesieres. Aprés les tester et ensuite les

vérifiés on a déduit :

-Que le contrat du travail a durée déterminée aryacte sur I'intégration des salariés de
la DRGB occupant les postes de l'assistance ddiretésinterne, car ces derniers ont

montré a quel point ils se sentent désintégres turs milieux du travalil.

-Le contrat du travail a durée déterminée empéeh@adssibilité que les salariés de
l'assistance de la sdreté interne aient une semsatintégration par rapport a leur
entreprise, mais d’'une autre part ces derniers pmtuun poste et se permettent

I'acquisition des compétences et de I'expérience.



Donc, dans ce cas nos deux hypotheses imnemieétre que confirmées, puisque les

résultats de notre recherche les éprouvent.

Pour conclure, il est bien évidant que ce typealgrat permet d’avoir la chance a
plusieurs d’'occupé un poste de travail, malgré gjast juste pour une durée déterminée et a
objet définit, ainsi il procure I'acquisition d&xpérience qui est un élément exigé par les
entreprises pour chague demande d’un nouvel enyilis on doit tenir compte que ce type
de contrat élimine les critéres de I'identité pssiennelle “voir le sentiment d’appartenance
ainsi que l'intégration”, qui est trés importastdt pour les salariés ou bien pour I'entreprise
elle-méme, car arrivé a intégré un salariés dans mdieu de travail veut dire assurée son

bon comportement ainsi que son rendement.

Un salarier qui subit un malaise ne peut jamaigctfier convenablement sa tache par
exemple nos enquétés sont stressée et angoisdéggaecrapprochement d’expiration du

contrat.

Par rapport a notre problématique et a quesstions posées on peut répandre comme
suite : les CDD de la DRGB partage un objectisgree commun, qui est le CDI, démontrer
dans le tableau N°9 avec 42,85% qui considérdtularisation comme objective méme tres

important.et dans le tableau N°10 ces CDD se vaigme le mérité avec 95,34%.

Ce type de contrat permet I'acquisition des pétances et cela en référence au tableau
N°15 qui marque 79,06% des CDD qui ont acquitscdespétences.

Ce type de contrat, perturbe l'intégrationigpofessionnelle, cela est bien soulever dans
le tableau N°8, ou nos enquétés se sentent intlgne leur milieu du travail qu’'a 50%. Cela

peut étre dO au sentiment de précarité.
Résumé du Chapitre

Dans ce troisieme chapitre qui est la derni@apettie notre recherche : consiste la
présentation de I'organisme d’accueil, I'interptieta de toutes les données qu’on avait
collectées grace aux questionnaires sous formabdiesiu simple et croiser et puis nous avons
fait pour chacun d’eux une analyse statistiqueuet pne analyse sociologique, on suite pour
chaque hypothése on a réesumé ses résultats daumsde la confirmer ou I'infirmer. Enfin on

a conclu ce chapitre par des résultats généranptte enquéte.
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Conclusion générale

Les entreprises ne peuventugc@ un contrat & durée déterminée “CDD” que
pour faire exécuter a un salarié une tache pr@&tisemporaire et dans des cas limités. Mais
'analyse du questionnaire présenté dans les tableaus a permis de souligner que les CDD

jouent un réle important et multidimensionnel ain gk I'entreprise.

Il apparait que le recours aux CDD n’est pas umitgré un instrument, peu codteux,
d’adaptation aux variations de conjoncture. L'eptige utilise ce type de contrat
simultanément comme mode de gestion interne etrextde la main-d’ceuvre. lls ne servent
pas uniqguement de réserve de main-d’ceuvre a e mais jouant le réle d’amortisseur

en période de ralentissement de la conjonctuidaetélérateur en période de reprise.

Du point de vue de I'entreprise, le CDD lui perrd&ugmenter son activité sans étre obligé
de garder le salarié, ensuite si cette activitéenait pas se poursuivre, tout en étant assurée
de la présence du salarié pendant toute la duré€Di. Alors qu’elle ne peut pas
interrompre un CDI en cours de période d’essai goétexte d’'un changement d’activité de

I'entreprise.

En revanche, les insérés avec ce type de contriatumnavantage relier a leurs vies
professionnelles cela malgré la courte durée gqractérise ce contrat, cet avantage est le

suivant :

-le développement des compétences, tout au londede carriere, les collaborateurs
bénéficient de formation qui leur permet d’acquéés connaissances et de développer des

compétences spécifiques a leurs métiers.

Mais a prendre, compte que ce type de contrat ghertlintégration des salariés au sein de
leur entreprise et élimine l'identité professionaahez ces derniers. Ainsi qui’ il immerge le
sentiment de précarité vu sa durée qui est détéanaonc les CDD ont un objectif clair dans

I'entreprise qui est décrochée un CDI.



Enfin, le contrat a durée déterminée est Biademment une solution pour les entreprises,

mais c’est un malaise pour les salariés.

Il est a dire que, les CDD sont par fois utiliséesxme période de sélection avant 'embauche
en CDI, or, il apparait que la durée des CDD affexe processus. Pour les contrats courts,
inférieurs a trois mois, la probabilité d’obtentidiun CDI reste faible et les salariés occupent
ce type d’emplois ont une probabilité de demeusersdune situation précaire. Inversement,
lorsque les contrats sont plus longs, ils congtituan tremplin efficace a I'obtention d’un
CDI.
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Le questionnaire Annexe N°1

Le premier axe ; les données socioprofessionnelles

1-80€ o —fonction............ooeen.

Le deuxiéme axe : la premiére hypothése.

3-depuis combien du temps étes vous insérer camttael ?

4-quelle est la durée conclue de votre contrat ?

3mois / lannée/ 5ans/

5-avez-vous déja renouvelez votre contrat ?

-Oui -Non

6-si c’est oui, avez-vous rencontré des difficuttéas votre renouvellement ?

-Oui -Non

7-I' entreprise représente pour vous ?

-Juste un lieu de travail.

-Un lieu de travail, et une deuxiéme maisd

-Un lieu de travail et une deuxieme maison, degxieme famiIIe.D

8-Vous sentez que vous étes intégré dans votreurdk travail, avec vos collégues, vos chefs
ainsi que le réglement ?



9- que représente pour vous la titularisation ?

-Un objectif trés important.

-Une assurance de stabilité.

- Une avenir trés claire son stresse.

-rien.

10-Selon vous, vous méritez d’étre permanant datte entreprise ?

-Oui -Non D

-Commentez

Le troisieme axe : la deuxiéeme hypothése.

11-la période d’essai qui revient & chaque renitement du contrat vous dérange ?

-Oui -Non

-Si C’eSt OUI, POUT QUOI 2..eueeeeneeeee e s s e e s e e e e eeenaaeeasnnnnnnes

12-Quelle est votre attitude dans la période gpnachement de I'expiration de votre
contrat ?

-Alaise, parce que I'entreprise renouvellglément.

-perturber, parce que I'entreprise peut reerpaouveler.

-stresser et angoisser, crainte de perditepscte.




13-vous étes bien sdr contrat- actuel, vous-voun@itez des retards dans le travail ?

-Oui e])

14- Avez-vous des relations d’affinités et d’anmstavec vos collegues contrat a durée
indéterminée ?

-Oui -

-Si c’est Non, pour quoi ?

15- avez-vous acquit des compétences et de |'exqpeaj durant votre travail dans
SONATRACH?

-Oui -Non -On peut dire

16- voyez-vous partager les mémes droits et oligaiavec vos collégues contrat a durée
indéterminée. ?

-Oui -Non

(@00 1 811 ] 17574

17-vous-vous voyer appartenir a SONATRACH ?

-Oui -Non -Pas tellement

18-Est-ce que vous imaginer que I'entreprise nesyeanouvelle pas le contrat un jour. ?

-Oui -Nor -A tout moment




19-Vous étes contra- actuel, vous faites plus ttterd vos actes, et vous avez la crainte de
faire des fautes. ?

-Oui -Nor

20-L’entreprise vous motive a travailler. ?

-Oui -No

21-que sera votre sensation une fois titularisé ?

-Comme d’habitude

-Motiver

-Alaise

-Communicative

-Indépendant.

22-Si un jour, vous allez quitter 'entreprise valiez dire. ?

-Pour quoi I'entreprise ne ma pas nomn

-Jais acquit de I'expérience.

-C’est pas grave I'essentiel jais travailler ddasf—jrise nationale SONATRACH

-autre

- Dite ce que vous voulez ?

Merci infiniment pour votre collaboration.
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[ Annexe N°3]

SOURCE: document de I'entreprise.
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Article 10 : Essai non concluam

3T periode d'eesmi est jughe non conclmanto. ALest miy fin ms présml conbrt sans mdemnilé, ol préavs

Aurticle 11 : Essal concloam

5i In periode d'desal ¢ Jugée conchmnio, MOOSTRRY i o riiemseransse TOE0H Une dbcisicn To . confimant au
posag ddding A Vantfcle 3-du présent comtnn
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Article 12 :

Apres vérification de fiabilité par les services de sécurité compétents, il est mis fin au présent contrat sans

indemnité ni préavis dans le cas ol I’enquéte s avére négative.

Article 13 : Travaux a réaliser

Pendant la durée du présent contrat, MODSTEU  cecvvres venvenrerennsensassennes, €S tENUdeE ;

- Préserver les infrastructures, les équipements et le déroulement normal des activités professionnelles sur les lieux de
travail contre toute action & portée délictuelle ou criminelle,

-Faire échec a toute tentative d’exaction, de sabotage, d’agression ou de perturbation subversive visant les
infrastructures.les équipements, les personnels, les usagers ou le déroulement normal des activités professionnelles,
ou en réduire les effets, s°il va lieu,

- Prendre les dispositions d’'urgence en matiére d’alerte et de secours ainsi que les mesures de sfreté visantla
neutralisation des auteurs et complices surpns sur les lieux ou aux abords immédiats de 1"établissement.

Article 14 : Droits a congé

Monsieur ... .eceevenerieniinneninn ., bénéficie des congés payés, légaux et réglementaires calculés au prorata de la

durée du contrat de travail. La période et la durée du congé sont fixées par le responsable habilité.

Article 15 : Mobilité

Dans le cadre de son travail, Monsieur ... c.ccoviveiisnenianen, peut éire amené a se déplacer temporairement en

n’importe quel point du territoire national, Dans ce cas, il lui sera appliqué les mémes dispositions que pour

un travailleur permanent.

Article 16 : Obligations

Qutre les clauses [égales et réglementaires, MODSICUr  .uoevee cveeverrrnernerneenrnnnn

- S"interdit dintervenir, 4 quelque titre que ce soit, dans les autres domaines d'activité de 1’établissement,

- S’engage a faire preuve, en toutes circonstances, de la disponibilité et de 1’assiduité requise par la siireté interne de
1"établissement, en observant notamment le régime et les horaires de travail,

- S’engage 4 observer scrupuleusement les obligations de loyauté, de réserve, de neutralité et d*impartrtialité instituées
par la réglementation en vigueur et s’interdit toute intervention dans les relations de travail et les litiges et conflits
professionnels d’ordre administratif ou syndical au sein de 1’établissement,

- S’engage a respecter I'obligation de secret professionnel et & ne pas divulguer les informations dont il a
Connaissances dans I'exercice ou 4 I'occasion de I'exercice de ses fonctions.

Article 17 : Spécificités liées au poste de travail

Sauf faute détachable au service, MonSieur ....... ..............., e peut étre personnellement tenua réparation sur

ses propres deniers a raison des conséquences des actes qu’il aura réguliérement accompli dans I'exercice de ses

fonctions. Les négligences coupables et les manquements avérés aux régles édictées en matiére de slireté interne sont
sanctionnés conformément aux dispositions du réglement intérieur en vigueur au sein de la société, sans préjudice
des poursuites pénales prévues par la loi.

RIODSIOHE: oo i svinsacastaens ..y D€ peut faire usage de son arme qu'a titre d'ultime recours. pour faire face a

une agression armée, et aprés les sommations d’usage.

Dans le cas prévu au présent article, I'usage des armes ne peut intervenir qu'en [absence d’autres moyens de

défense et apres avoir épuisé toutes autres voies de neutralisation des agresseurs.

Article 18 : Rupture du contrat

Au dela de la période d’essai et aprés confirmation, le présent contrat ne peut étre rompu avant son terme

qu’aprés autorisation ou sur instruction des représentants des services de sécurité.

Article 19 : Disposiﬁons diverses

Monsieur .. ++vereenanen, déclare formellement aceepter tous les termes du présent contrat.

Le présent contrat est établi en (05) cing exemplaires.

IL doit étre signé par les deux parties qui doivent faire précéder leur signature par la mention « lu et approuvé »

Lu et approuvé, P/ La Sonatrach
Le Directeur Régional
L’intéressé



