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| ntroduction



Les universités Algériennes depuis 30 ans ont fait des efforts considérables et ont connues
pluseurs réformes afin de concrétiser les objectifs liés a la formation a travers le
dével oppement des formations qui favorisent I’ insertion professionnelle des étudiants.

Elles constituent un environnement qui contribue tres largement, a travers les filiéres
guelles met a disposition, a I’intégration sociale des citoyens issus de toutes les minorités
sociaes. Elles sont un lieu de savoir et d excellence ou se développent la recherche et la
production de connaissances qui font d’un quelconque pays une nation respectée au sein du
concert des nations. Toutefois, le service public de I’enseignement supérieur doit avoir
davantage le souci de I'insertion professionnelle et du devenir des étudiants que I’ Etat Iui

confie lacharge.

Les difficultés de transition de I’ université vers le monde du travail constituent pour les
dipldmés algériens issus du supérieur un grand défi qui a vu le jour dans les différents pays
sous une action conjointe du recul de I’'emploi de masse et I’ universalité de I’ enseignement.
L’ importante hausse des effectifs estudiantins est conjuguée par I’amélioration du rendement
interne du systeme de I'enseignement qui généere des flux annuels de plus en plus importants

de diplémes.

La formation supérieure en Algérie fait I’objet d'une forte demande sociale. Pour une
majorité des jeunes, le passage par |’ enseignement supérieur est vu comme la garantie d’ une

vie professionnelle et sociale réussie.

On assiste aujourd’hui a un changement spectaculaire de |’attitude des étudiant ; le
dipldme est considéré comme une étape vers un emploi de qualité. Certes, pour une partie
d’ entre eux, |I’obtention du dipldme occulte leur future recherche d’emploi ; mais pour
certains le chemin du diplome a I’emploi peut ére plus ardu que la course au diplome. Ils

attendent donc que leurs éudes les placent dans |la meilleure position possible pour entrer sur

le marché de |I’emploi.t

! FRANCOIS Goulard (sousladirection), L’ enseignement supérieur en France, Etats des lieux et
propositions, version finale.




Les éudiants et leurs familles ont aujourd’ hui des attentes fortes a I’ égard de |’ université
guant aux opportunités qu’elle offre pour accéder a un emploi convenable. Ceci n'est pas
totalement nouveau. Depuis longtemps en effet, les étudiants ont éé, plus qu’on ne I’'imagine

parfois, soucieux de leur insertion professionnelle.

La qualification peut ére examinée du point de vue des personnes et de leurs qualités
personnelles. Elle recouvre alors I’ensemble des connaissances, savoirs, qualités, capacites,
habiletés et compétences acquises et potentiellement utilisables en situation de travail. Ces
divers éléments relévent de registres pratiques et intellectuel s, technigques et comportementaux
et recouvrent des éléments abstraits et concrets, des savoirs et des comportements. La
gualification individuelle est acquise par la formation initiale (niveau atteint, spécialité
acquise) mais aussi par la formation a I’embauche et en cours d'emploi. Il y a dans la
gualification des dimensions explicites « Le travailleur apporte non seulement ses «
compétences », son « savoir-faire », éventuellement sanctionnés par des diplémes, maisil ne
faut pas oublier qu’un individu « qualifié » pour quelque chose est aussi simultanément « non

qualifié » ou « disqualifié » pour autre chose ».

Au sein de I’ entreprise, le mode de |égitimation de la qualification au travail, | expérience,
se juxtapose au dipldme. En fait, cette dimension de |’ expérience est plutdt référée au travers
du terme “ancienneté” , considéré comme un quasi-synonyme. C’ est en effet par I’ ancienneté
gue I’ on peut obtenir I'accumulation de situation de travail varié, qui favorise I’ apprentissage
progressif des ficelles du métier qui permettent a I’ ouvrier expérimenté de faire face a des
situations de travail inattendues. Du point de vue des ouvriers, |’ancienneté est la seule

véritable maniere d’ objectiver |” expérience acquise dans le travail.

Dans le but de mener a bien notre recherche qui a pour objet de démontrer larelation entre
la quaification universitaire ains que la nature du diplome, avec I'attribution du poste

0CCUpE, nous avons structuré notre travail en cing chapitres :

1 JOSE Ros¢, La professionnalisation des études supérieur es Tendances, acteurs et formes concrétes,
rapport, P.46




v Le premier chapitre est consacré au cadre méthodol ogique de la recherche, ou nous avons
présenté notre problématique et nos hypotheéses, nous avons également définie les
concepts clés ains que les méthodes adoptées et |a technique utilisée. Nous avons expose
dans cette partie aussi notre échantillon d’ étude et les problémes rencontrés tout au long

du parcours de notre travail ;

v" Nous avons consacré le deuxieme chapitre a une éude théorique sur les systemes de

formations supérieures plus précisément Algériens ;

v Dans le troisiéme chapitre nous avons présenté le marché du travail, ses mécanismes ; son
historique selon Mostefa Boutefnouchet ; les régulateurs de I’ offre et de la demande ; et

les dispositifs de larégulation du Marché del’ emploi.

v' Le quatrieme chapitre a été divisé en deux sections; la premiére sur la politique de
I’ANEM, son orientation vers le secteur priveé, les acteurs collaborateurs, ains que la
politigue de '’ANEM en matiere de Partenariat. La deuxiéme section porte sur le
mécanisme d'insertion a I'intérieur de I’ entreprise, partent des besoins de Ressources
Humaines et la projection des besoins de I'entreprises a la conception des poste, le
processus de recrutement, et enfin polyvalence et le marché du travail, ains que le savoir-

faire et |’ expérience.

v’ Le cinquiéme chapitre porte sur la partie pratique de notre travail, on présente I’ organisme
d’accueil, Principes des activités BMT, Organisation de BMT, Organisation de la
structure concernée par |’ étude.

v' Le sixiéme chapitre porte sur I'analyse et I’'interprétation des résultats de la
recherche, on discutera les hypothéses présenté dans la problématique. Et on terminera

par une conclusion générale.



Premier chapitre
L e cadre méthodologique de la
recherche

I ntroduction

La méthodologie consiste a définir I'univers de la recherche mais auss la stratégie de
recherche utilisée pour mener bien ce travail, Ce chapitre expose le cadre méthodologique de
la recherche. Il présente, dans un premier temps, les motivations et les objectifs de la
recherche, Ensuite, la problématique de la recherche et les hypotheses, seront succinctement
abordées la méthode adoptée et |es techniques utilisées. Passant au protocole de la recherche
Nous dégageons auss les études antérieur appuyons notre réflexion pour aboutir a la

conception détaillée de larecherche, et les difficultés rencontré.



Premier chapitre L e cadre méthodologique de la recherche

1. Motivationsdu choix du theme:

En sociologie, il n'y a pas un théme plus ou moins intéressant qu'un autre. Pour cela, ce
théme a été choisi, en effet Il a attiré notre curiosité avant que méme notre promoteur ait la
peine de nous le faire comprendre de maniére détaillée. || nous a été propose apres de longues
réflexions, chose que I'encadreur nous a prescrite pour éargir nos connaissances, Et plus
précisément dans un penchent personnel. Etant nous mémes de futurs diplémés, |'inspiration
est basée sur I'envie de connaitre |'intérét accordé aux jeunes diplémés universitaires face aux
exigences et a larédité du marché du travail en Algérie, mais aussi motiver par les raisons

suivantes :

- Acqueérir et dlargir nos connaissances sur |'insertion professionnelle.

- Appliquer des connaissances scientifiques directement sur le terrain et de
découvrir laréalité de ce milieu.

- Evaluation du nouveau dispositif d'aide al'insertion professionnelle (DAIP).

- Connaissance la perception des salariés concerne leurs insertions professionnelles.

2. Objectifsdelarecherche:

Bien qu'il y plusieurs objectifs que ce theme peut atteindre, nous envisageons
principal ement les objectifs suivants :

- Découvrir la rédité, la vision, I’opinion des demandeurs d’emploi sur I’ Agence
National del’emploi (ANEM).

- Lacuriosité de connaitre le rapport entre la qualification et e poste des sal ariées.

- Etudier la rédité d'intégration des pré-demandeurs d’emploi et de connaitre le
fonctionnement de la gestion des ressources humains au niveau de I’ entreprise
publique Bejaia M éditerranéenne Terminal (BMT).



Premier chapitre L e cadre méthodologique de la recherche

3. La problématique:

L’Algérie comme tous les autres pays Sest vu confronté aux mouvements de la
mondialisation du systéme de formation universitaire, en effet I’ université Algérienne depuis
sacréation n’a cessé de se transformer et d’ adopter de nouvelles réformes. Passant du systeme
classique qui avait la formation des cadres moyens d’' évaluer ses capacités d'assimilation des
bases scientifiques requises pour chague type de formation et de réunir les éléments d'un
choix professionnel, au systeme LMD qui avait pour objectif principale I’ harmonisation des
dipldmes entre les différents universités du monde, sadapter aux diverses mutations de I'heure
et répondre aux besoins socio-économique, mais aussi surtout qui lui permettra d'occuper un
poste de travail précis danstel ou tel secteur socia et technique qui serajumelé avec le niveau
de qualification de |'étudiant.

Depuis, la situation de I'enseignement supérieur en Algérie a suscité, l'intérét et la
préoccupation de la société dans son ensemble, sur I'état de dysfonctionnement et de la crise
de I’université algérienne et souligne, par conséquent, la nécessité et I'urgence de la doter de
moyens pédagogiques, scientifiques, humains, matériels et structurels qui lui permettent de
répondre aux attentes de la société et celles des employeurs qu’ils soient publics ou privés
attendant du systéme de I’ enseignement supérieur qu’il fournisse les compétences et talents
aptes a faire progresser leur activité et développer le bien étre collectif. Les compétences,
attendues apres quel ques années de pratique al’ université, pour occuper un emploi, désignent
une combinaison de savoirs et de savoir-faire mobilisés en situation de travail et nécessaires a
la réalisation des activités. Les données indiquent un décalage entre les compétences que

possedent |es personnes avec ou sans emploi et celles dont ont besoin les employeurs.

C’est ason contenu, asa qualité, et alacrédibilité de sa certification que devrait étre jugée
la valeur d'une formation. Or, c'est le niveau du dipléme obtenu qui prime, tant pour
I’étudiant qui le brigue que pour I'employeur qui embauche. Par la suite, le dipléme

conditionne largement |’ appartenance atelle ou telle catégorie socialel.

1 GOULARD Francois, |’ enseignement supérieur en France, état deslieux et Propositions, Version finale,
P.18-19.
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La situation des jeunes dipldmeés, issus de I’ université algérienne, sur le marché du travail,
tant en ce qui concerne leurs difficultés d’ accés al’emploi que la nature méme de cet emploi,
est souvent précaire et préoccupante. Au-dela du contexte économique général, les raisons
avanceées pour expliquer ce constat interrogent autant le systéme de |’ enseignement supérieur

et le service public de I’ emploi que les politiques de recrutement.

Le mécanisme de transition du systéme éducatif vers le marche du travail constitué un
grand défi qui avu le jour dans notre pays sous une action conjointe du recul de I’emploi de
masse et |'universalité de I'enseignement. L’importante hausse des effectifs éudiants
conjuguée a |I’amélioration du rendement interne du systéme de I'enseignement génere des

flux annuels de plus en plus considérable de dipldomés.

Tous les déments d’analyse indiquent que cette tendance d’ accroissement se poursuivrait
dans les années a venir, et que le volume de cette population serait appelé a enregistrer une
augmentation permanente dans les prochaines années. Aussi, dans un contexte marqué par un
chémage d'insertion, le taux de chémage des diplémés pourra dépasser largement celui des
non dipldmés, notamment celui des diplémés de I’ enseignement supérieur.

Preuve concréte a cela: les dtatistiques publiées par I'office national de statistique,

indiquent le taux de chémage chez les jeunes diplémés en 2014 est égal a 16.4 % et a 14.1%

au dernier trimestre de I’ année 20152.

Se pencher sur la problématique de I'insertion des diplémeés et le réle stratégique du
gouvernement autant qu’acteur contribue a faire surgir des ééments d' analyse qui aident a
identifier des processus adéquats nécessaires, aigner de maniére optimae I’ offre de
compétences avec les besoins de |I’économie. Elle permet de mettre la lumiere et d’ aider a
opérer les régustements nécessaires pour favoriser |’accroissement des formations de
certaines filieres qui s adaptent aux exigences d une économie fondée sur le savoir. Dans ce
sens ,I’insertion des jeunes dans le milieu professionnelles est I’ un des enjeux qui S impose a
I’Algérie autant aujourd hui que pour les prochaines années afin de réaliser I'équilibre

économique et sociale, vu que le nombre des dipldmeées est revu ala hausse chaque année, et

1 Rapoort de I’ office national de statistique de I’ activité de I’emploi et du chémage. N°653. Décembre 2013
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Premier chapitre L e cadre méthodologique de la recherche

gue le chdmage constitue pour les jeunes dipldmées une roche sur laguelle le réve d’une belle

carriere et d’ une promotion sociale pendant leur cursus universitaire se brise.

Il existe aujourd’ hui au sein des diplémés de niveau supérieur de grandes différences entre
ceux qui ont suivi un cursus classique de |’ ancienne réforme ou du nouveau systéme LMD au
sein des facultés et ceux ayant suivi leurs études dans des écoles ou ingtituts supérieurs, ces
disparités entre types de dipldmes et entre les jeunes et les adultes trouvant leur explication
dans la nature du systeme de formation en général, et celui de niveau supérieur en particulier,
ains gque dans la nature des structures et styles de commandement des entreprises, qui ne
permettent pas une meilleure adéguation des formations aux emplois offerts sur le marché du
travail. Ces difficultés d’insertion, d’ éducation et d orientation, de la faible croissance de
certaines pratiques de recrutement des entreprises ou, encore, du manque d adéquation des
qualifications aux besoins des employeurs, effectivement malgré la reprise de I'emploi, les
entreprises peinent arecruté, en effet on constate un décal age entre les besoins de I’ entreprises
et les compétences disponibles, beaucoup de dipldmées non pas les qualifications ou
suffisamment d’ expérience dans les entreprises ont besoin. C’'est dans cette perspective que

nous tenterons de répondre ala question suivante:

- Y atil un rapport entre la qualification obtenue par un parcours

universitaire, et le type de poste attribué au sein des entreprises ?

Pour démonter I'importance du réle de I’université dans I'initiation et la formation des
nouveaux diplémeés universitaires a la vie active et professionnelle, nous alons approfondir

notre recherche tout en essayant de répondre aux questions suivantes :

v" Quel est lerdle dela qualification universitaire acquise dans I’ attribution de
poste du travail ?
v Le savoir-faire acquis répond-il au besoin de I’entreprise en matiére

d’ expérience professionnelle ?
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4. Leshypotheses:

» Hypothéses principale :
- Il y-a un rapport entre la qualification obtenue par un parcours universitaire,

et le type de poste attribuer au sein des entreprises

» Hypothéses secondaire:

- La formation universitaire suivie et le degré du diplédme obtenu sont des
facteurs qui contribuent a I'insertion tant professionnelle et sociale des
diplomés au sein de I'entreprise et leurs permet I'attribution d’un poste en

accord avec leur études.

- L’expérience acquise dans les établissements professionnelle contribue a

I"acquisition d’un savoir-faire.

5. L'analyse conceptuelle:

Par définition, I'analyse conceptuelle est un processus graduel de concrétisation de ce qu'on
veut observer dans laréalité. Elle débute en faisant ressortir les concepts de son hypothese ou
de son objectif de recherche, il se poursuit en décomposant chague concept en dégager les
dimensions ou les aspects a considérer, puis chague dimension est décortiqué pour étre
traduite en indicateurs ou phénomenes observables. Il arrive, ensuite, qu’ on regroupe certains

indicateurs pour en faire une mesure synthétique, un indice. Enfin certains indicateurs

prennent laforme de variable de divers types' .

1 ANGERS Maurice, | nitiation Pratigue a la M éthodol ogie Des Sciences Humaines, Edition Casbah
université 15, lot Said Hamdine, Alger, P.108.
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4-1 L’insertion professionnelle:

L e cadre méthodologique de la recherche

Schéma N°1 : lesindicateurs de I'insertion professionnelle suivant I’ analyse conceptuelle

Concepts

Indicateurs

L’insertion professionnelle est un
processus multidimensionnel,

(économique et social singulier et
collectif), qui apour but

» Marche du Travail

»

Accompagnement sociale

d’ accompagner I'individu a retrouver

»

»

saplace au sein de la sphére
professionnelle et/ou sociale! .

Le concept d’insertion

»

Amédioration des compétences

»

Formations acquise

professionnelle signifie |’ occupation
d'un emploi stable qui correspond
aux compétences et a la formation

|

Source : établie par les étudiantes

acquise par l'individu a travers le » Socialisation
processus de socidisation scolaire,

comme il signifie égaement

intégration dans le  milieu > Intégration
professionnel>

» Définition opérationnelle:

D’ apréslesindices retirés, en peut définir I'insertion professionnelle comme suite :

L’insertion professionnelle désigne e processus permettant |'intégration d'une personne au

sein du systéme socio-économigue par I'appropriation des normes et regles de ce systéme.

Elle consiste a la mise en ceuvre de stratégies pouvant offrir I'emploi au grand nombre de

demandeurs d’emploi. Mais la démarche dinsertion professionnelle reste souvent dans une

logique sociae et peu économique. La conséquence est que les demandeurs d'emploi ne sont

pas responsabilisés et sont peu compétiti

fssur le marché de I'emploi.

1BALEYT J, KURGANSKY A, LAROUCHE CH, SPINDLER.J, Dictionnair e économique et juridique,
4éme Edition Navarre, libraire des sciences économiques, 1995, P.87.
2ZEHNATI Fatima, L’ insertion professionnelle des dipl6més de |’ enseignement supérieur face aux

exigences du marché du travail, P.80
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4-2  Qualification :

L e cadre méthodologique de la recherche

Schéma N°2 : lesindicateurs de laqualification suivant |’ analyse conceptuelle

Concepts

| ndicateurs

La qualification est I’ambiguité du terme qui
désigne a la fois un principe de hiérarchie
professionnelle et un certain niveau de
capacité. €ele se réfere aux modalités

» Formation initiale

» Situation dansle travail

d’'exercice de la profession. Cest dans

» Appréciation

I"interaction des processus psychologiques en
jeu et la dtuation de travail dans son

> Attributions d’ un titre

ensemble, que se définit aujourd hui la
quaification®.

«La qudification du travail consiste a évaluer
des fonctions pour déterminer leur position
dans une hiérarchie. Cette évauation peut
revétir-la forme d'une cotation en points ou
bien faire appel a quelque autre méthode
systématique d'appréciation des exigences
professionnelles indispensables, telles que les
qualifications professionnelles, I'expérience et
la responsabilité. La quaification du travail
est dusage courant lorsqu'on veut instituer
une structure salaridle et éiminer les
inégalités de rémunération. Elle est toujours
appliquée aux fonctions exercées plutot

qu'aux qualités des travailleurs employés»

>  Compétences et aptitudes

» Capacités

»

> Expériences

» Sens de responsabilités

Sour ce: établie par les étudiantes

» Définition opérationnélle :

> Expérience professionnelle

D’ apres lesindicateurs retirés, en peut définir le concept de qualification comme suit :

Ensemble des connaissances et des diplomes d'un travailleur, ainsi que de son expérience

professionnelle et de ses qualités personnelles et morales le rendant apte & un poste de travail

dans une entreprise. En Peut gouter a cella que la qualification s entent comme étant

I’ application & mettre en ceuvre un certains type de travail qualifié demandent un ensemble de

taches plus au moins complexes et diversifiées, manuelle et intellectuelles, demandé pour étre

exercées a un instant donnée des connaissances tant théorigue gue pratique et une expérience

professionnelle .

1 ZARIFIAN Philippe, Objectif et_compétence, éditions liaisons, 2001, P.63.

2Bureau international du travail La qualification du travail, Genéve, 1960, P.9 et 10.
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4-3 Poste:

Schéma N°3 : lesindicateurs du poste suivant I’ analyse conceptuelle

Concepts Indicateurs

Un poste est un ensemble de situation de
travail individuelles est localisés, occupé par

une personne, il peut désigné aussi lelieu » Profil requis
danslequel une personne dispose des
ressources matérielle lui permettent > Compétences

d’ effectuer son travail, il correspond auss a
I’ ensembl e des moyens techniques mise ala
disposition d’ un utilisateur (Bureau,
ordinateur, machines, outils ...etc.) , le
salarié occupant un poste auraen charge un
ensembl e de taches a effectuer en contre Savoir faire
partisd’un salaire.

Intégration

v

Moyens techniques

v

v

Fonction occupée par le salarié au sein de
I'entreprise. Le poste de travail correspond a
I'emploi du salarié. Un changement de poste
ne constitue pas nécessairement une
modification du contrat de travail, si le
nouveau poste correspond ala méme
qualification professionnellet

Source : Schéma N°3 établie par les étudiantes

D’ dpres lesindicateurs retirés, en peut définir le concept Poste, comme suite :

Ensemble des missions principales et secondaires qui sont affectées a un métier dans
I'entreprise ,qui permet de définir le profil requis tant sur le plan des compétences que sur
celui de la personnalité. IL désigne également la dimension spatiale de |'exercice d'un métier,
constituant un lieu contenant les machines, les instruments et les objets nécessaires a

|'exécution d'un travail.

1 Vischer, Jacqueline C. (2007) “The concept of work place perfor mance and its value to managers.”
California Management Review, Val. 49, P.39
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6. La méthode adoptée et lestechniques utilisées :

Pour pouvoir analyser nos hypothéses, afin de les confirmer ou de les infirmer, on a utilise
une méthode et des techniques adéquates pour rassembler les informations nécessaires afin
darriver a des résultats objectifs la méthode et les techniques se différent selon I'objectif
d'étude.

6-1 La méthode adoptée:

Le choix dune méthode n'est pas aléatoire, il est déterminer par la nature du sujet, c'est a
dire suivant la nature du théme et les adjectifs qu’ on tante de réaliser.
Selon Madedine Grawitz «la méhode est constitué de I'ensemble des opérations

intellectuelles par les quelles une discipline cherche a atteindre qu’ elle poursuit, les démontre,

les vérifie »1.

Suivant le but de notre recherche qui est de chercher le rapport du poste occupé et de la
gualification acquise des jeunes dipldomé de |'université de Bgjaia, on a opté pour |'utilisation

de laméthode quantitative, qui est un ensemble de procédures pour mesurer des phénomenes.

La méthode quantitative, selon Maurice Angers, « est un ensemble de procédures qui vise
d abord a mesurer le phénomene al’ éude. Les mesures peuvent étre ordinaires du genre (plus
grand ou plus petit que), ou numérigue avec usage de calculs. La plus part des recherches en
sciences humaines utilisent lamesure, il en est ainsi quand on fait usage d’indices, de taux, de

moyennes, ou plus généralement d’ outils que fournit la statistiques».

6-2 Lestechniques utilisées:

Toute recherche doit a caractere scientifique comporter I’utilisation des procédés

opératoire rigoureux susceptible d’ étre appliqué dans laréalité que |’ on appelle la technique.

1 GRAWITZ Madeleine, M éhodes des sciences sociales, 118 édition, DALLOZ, Paris, 2001. P.55
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6-2-1 Lequestionnaire:

Selon MAURICE Angers: «Le questionnaire est technique directe d'investigation
scientifique utilisé auprés des individus, qui permettent de les interrogé d’' une facon direct et

de faire un prélévement quantitative en vue de trouver des rel ations mathématiques et faire un

prélévement chiffré»!

Le questionnaire est un instrument d' observation qui permet d’interroger un échantillon
important de personne et qui se présente sous la forme d'une liste de questions aux adresses,

et donc les enquétes qui présentent différentes possibilité de réponses.
6-2-2 Ladescription du questionnaire:

Notre questionnaire est compose de :

Deux questions fermeées, quatre questions ouvertes, et treize questions a choix multiples.

Adressé a 100 salariées de BMT diplémé du supérieur, Qui contient trois (03) parties :

- Lapremiére porte sur les données personnelles : Sexe, Age, Situation
matrimoniale, Ancienneté, Catégorie socioprofessionnelle.

- Ladeuxiéme partie est axée sur la qualification universitaire et I'attribution :
le dipléme obtenu, la spécialité, I’année d’ obtention du dipléme, la phase
d insertion dans |le monde professionnel, le cana d’insertion, laformation et le
poste occupée, la connaissance et e poste occupé, les qualifications requises pour
le poste.

- Laderniéere partie contient des questions sur I’ expérience et le savoir-faire: Le
savoir-faire et son développement, |’ acquisition du savoir-faire, les pratiques de
transmissions du savoir-faire, le rendement individuel, I’ influence de la
connaissance sur la compétence.

- Unederniére question élaboré pour laisse la parole al’ enquété.

T ANGERS Maurice, Op.cit., P.145
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6-2-3 L’échantillonnage:

« Un ensemble dont |es éléments sont choisis parce qu’ils possédent tous une méme

nature»? .

Le choix de notre échantillon est dictée par la nature du sujet, lataille et les caractéristique
de lapopulation, donc il représente une partis de la population mére, |’ effectif destravailleurs
dansle service BMT est de 608 répartis dans les différents catégories socioprofessionnelles,
Apresavoir eu |’ accord de direction de BMT pour effectuer notre recherche nous avons visée
une population de 160 sur 608 qui représente les travailleurs issus d un établissement

d’ enseignement supérieur.

Dans le but de concrétisé notre enquéte sur le terrain nous avons délimité notre échantillon
d’ étude d’'une maniéere probabiliste aéatoire ssimple a partir d’ une liste ou en a choisi au
hasard les noms des personnes qui doivent répondre a notre questionnaire dans le but de

toucher tous les services dans |’ établissement.

Nous avons coordonné les différentes informations récoltées par le biais des questionnaires
gu’ on a distribués a un nombre approximatif a 100 mais nous n’avons pu récupérer que 65
parmi eux. Puisgue nous avons été contraints d’ accepter les individus disponibles mis a notre
disposition par |’ entreprise, nous avons pu récupérer que 65 questionnaires.

1 BOUDON Raymond, L es méthodes en sociologie, 11eme édition, éd Paris, 1998, P7.
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7. Leprotocoledelarecherche:

7-1 Laprésenquéte:

Pour pouvoir réaliser notre travail de recherche, en & commencé tout d abord par une pré-
enquéte ; considére comme la premiere étape qui constitue la base de toute enquéte et qui
servira comme pistage, dont le but de découvrir notre terrain. La pré-enquéte nous a permis
de:

v Délimiter le champ de notre étude.
v' Observer le personnel de BMT.

v Délimiter les questions et les axes qui nous aiderons aformuler notre questionnaire.

Notre pré-enquéte s est déroulé en mois de février, cependant ce n’était d’ une maniere
continuelle, notamment avec les difficultés rencontré sur le terrain, qui seront présenté
ultérieurement. Une fois faite on a entamé une période de stage qui S éaait du mois de mars
au mois de mai a une durée de 45 jours. Cette période nous a permis de pratiquer
I’ observation scientifique des discussions ont éé menée sur le terrain afin de récolter le

maximum d’informations et de donnée sur BMT.
7-2 L’enquéte:

Le déroulement de notre recherche a respecté les normes méthodologiques, ainsi et d’ aprés
nos observations, on a constaté notre présence est appréciés par les employés qui nous on
garantit un climat assez conviviale, chaleureux et ils ont essayés d expliquer de leurs mieux
comment cela se passe dans cette établissement, cella nous a permis de comprendre en

profondeur les bases de I’ entreprise BMT et son fonctionnement.

7-3 Lesservicestouchés par le questionnaire:
- Direction des Ressources Humains.

- Direction des finances et des comptabilités

- Direction technique.

- Département informatique.

- Département Audit.

16
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8. Lesétudes antérieures:

Nous nous sommes baseées, pour la réalisation de cette recherche sur des études qui ont été

faite sur laméme thématique.

> Premiereétude:

1. Auteur :

Un mémoire en vue d obtention d'un magister en sociologie et démographie, option
organisation et travail a été réaliser par Mme Fatima Zehnati, sous le theme « L’insertion
professionnelle des diplémées de |’ enseignement supérieur face aux exigences du marché

du travail », cas des diplémés en sociologie de |’ université de Bgjaia.

2. Laproblématique:

La problématique de cette recherche s'est penchée sur I'insertion professionnelle des
sociologues dans la mesure ou ils ces derniers sont confrontés a la question de la
reconnaissance de leur discipline. La question posée par I'auteur est la suivante : « la
problématique de I'insertion professionnelle des diplémés en sociologie est-elle liée a un
problémedel’inadéquation du systéme éducatif aux exigences du marché du travail ? ».

3. Laméthode adoptee:

Pour son travail de recherche, Mme Zehnati Fatima a opté pour la méthode d’ enquéte
analytique qui sert amesurer le phénomene et une analyse des données recueillies auprés de la
population d’ éude que présente les diplémés en sociologie avec qui €elle a utilisé la technique

de I’ entretien pour avoir desinformations de leur part.

4, Lesobjectifs:

L’ objectif de sa recherché est centré sur le degré d'insertion des dipl6meés en sociologie
sur le marché du travail et les difficultés qu'ils rencontrent dans leur processus d’insertion

dans le monde professionnel.
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5. Utilitédelarecherche:

Premiérement, comment |e savoir sociologique acquis par ces diplédmés joue un réle dans
I'intégration sur le marché du travail ? Ou bien, comment sont employés les sociologues, et ce
gu’ils exercent un travail qui correspond aleurs formations ?

Dans un second lieu, comment les dipldmeés en sociologie utilisent leur savoir par rapport aux
différentes taches occupées dans les différents secteurs d’ activités ? Est-ce que le marché du

travail reconnait la sociologie comme profession ?

6. Résultat :

La présente étude a permis d'identifier certains facteurs qui influent sur I'employabilité de
primo-demandeurs a savoir : la faiblesse du capita humain et socia, l'incapacité a la
recherche d'emploi, la discrimination a I'embauche, Ie pouvoir financier et les fluctuations du

marché de I'emploi.
> Deuxiéme étude:

1. Auteur :

La problématique de I'adéquation formation-emploi, mode d'insertion et trgectoires
professionnelles des diplomés des sciences exactes et de la technologie est ’intitulé d’ un
ouvrage que Mr Djamd Feroukhi a rédigé. Son étude a éé lancée dans le contexte d'un
débat sur laréforme de I’ enseignement supérieur en Algeérieinitiée en
1994/95.

2. Laproblématique:
La problématique de cette étude c'est penchée sur «Quel est la place et le réle de

I’université dans le nouveau décor économique, social et culturel caractérise par

I’ouverture del’ économie Algérienne a la concurrence nationale et internationale ? »
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3. Laméthode adoptée:

L’ auteur a mené une enquéte aupres d’ un échantillon représentatif qu’il achoisie
via une méthode dite de « satisfaction représentative » ou « ataux de sondage uniforme » qui
consiste a diviser la population en catégories ou strates selon des caractéristiques
socioéconomiques, individuelles ou scolaires et a qui il a adressé des questionnaires par voie
postale.

L’ échantillon choisi est issu d'un choix porté sur trois promotions successives de ces
présents établissements : dix écoles normales qui sont I'ENS et I'ENSET ; trois universités
I’'USTO, I'USTBH et I'université de Blida ; deux grandes écoles I'EPAU et I'INPS ; deux
centres universitaires, Bejaia et Laghouat et au final un institut des sciences médicales celui
d Annaba. Au total 18 établissement qui ont été retenu dans I’ échantillon, totalisant, pour les
trois promotions successives étudiées, un nombre de sortants évalué al3348 dont 5 057 de
sexe féminin.

Pour ce qui du type de formations qui caractérise I’ échantillon retenus, quatre type ont été
sélectionnés : formation d'ingénieurs et d architectures dont la durée est de cing ans ;
formation en sciences médicales dont la durée varie selon la spécialité considérée ; formation
de moyenne durée licence et DES dont la durée du cursus est de quatre ans ; et au final les
formations de courte durée tel que les TS et les DEUA qui étaient réserveés jusqu’au milieu

des années 80 aux secteurs hors enseignement supérieur.

4. Lesobjectifs:

Le but recherché dans son étude est d’abord axé sur la production d'informations sur
I'entrée dans la vie active des jeunes, nouvellement diplomés et sans expérience
professionnelle, phénomene relativement peu connu mais que tout le monde, aussi bien les
jeunes, leurs parents que les responsables de I’ éducation, s accordent a dire qu'il est vécu
douloureusement par une grande majorité des sortants des universités.
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5. Utilitédelarecherche:

Cest le lancement d une étude sur le devenir, sur le marché du travail, des diplémés de
I'enseignement supérieur et leur cheminement sur le marché du travail, plus particulierement
concernant les deux domaines d'études particuliers que sont les sciences et la technologie.
Cette initiative d'alors ne constituait nullement une fin en soi. Plus qu'un aboutissement plein
de certitudes, le résultat auquel elle a abouti constitue d'avantage I'amorce d'une réflexion

autour d'une problématique qui demeure encore d'une brllante actualité.

6. Résultats:

Il est clair que les limites d'une telle démarche pour répondre a une crise structurelle grave
dans la mesure ou une réforme viable exige que I'on modifie non seulement les questions de la
formation (programme, dispositifs de certification, etc), mais également |'organisation du

marché du travail.

En effet, si I'on ne se préoccupe pas simultanément des deux termes de I'équation- le
marché de I'emploi et la formation- les tentatives de réformes risquent de n‘avoir qu'un impact
limité sur le comportement des jeunes ou des entrepreneurs, ou méme d'éargir I'écart entre
niveau et type de formation et emploi : les expériences passées tant au niveau national

gu'international le prouvent trés largement
9. Lesdifficultésrencontrées:

La réalisation d'un mémoire n’est pas une tache facile en rencontre toujours une certains

nombres d' obstacles et de difficultés.

- Ladifficulté d' accéder al’intérieur de I’ entreprise pour des raisons de sécurité au
début de notre stage ;

- Lesouhait de confidentialité des travailleurs vis-a-vis du poste occupée ;

- La période d'audit qui survenu au cours de la distribution des questions ce qui
nous a value |la perte de beaucoup de questions que on n’'a pas pu recueillir ;

- Nous avons été en contrainte de supprimer plusieurs questions pour satisfaire la

demande de I’ entreprise, qui n’ était pas a alaise avec certaines réponses.
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Conclusion :

D’ apres ce que en a entamer de ce chapitre en constater que, Il existe différentes méthodes
permettant de définir une bonne stratégie de recherche. Ce qui nous a permis de faire
apparaitre de maniere explicite une argumentation répondant a un questionnement genéral de

la problématique qui a été bien sur formulé ala suite a une expérience personnelle de terrain.
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Deuxieme chapitre

Les systemes de formation de
I'enseignement supérieur

I ntroduction

Dans ce chapitre nous allons présenter les systémes de I’ enseignement supérieur en Algérie.
Nous présenterons un apercu genéral sur les grandes transformations qu'a connu
I’ enseignement supérieur en Algérie, la qualité des formations, les caractéristiques, enjeux et

objectifs de I’ enseignement supérieur.



Deuxieme chapitre  Les systemes de formation de |’ enseignement supérieur

1. Laformation supérieureal'Université Algérienne
1-1 Historique

L’ histoire de I’ enseignement supérieur algérien se divise essentiellement en deux phases :
avant et apres |I’'indépendance du pays en 1962. La premiére université créée en Algérie fut
I’Université d Alger, fondé en 1910. Ainsi, en 1962, |I'enseignement supérieur algérien se
réduisait al’Université d’ Alger, a deux annexes installées a Oran et Constantine et a quelques
écoles éablies par la France, concentrées dans la capitae, comme I'Ecole Nationale
Supérieure de Commerce, fondée en 1900, I’ Ecole Nationale Polytechnique, fondée en 1925
et I’Ecole Nationale Supérieure Agronomique, instituée en 1909. Au lendemain de son
indépendance en 1963, I’ Algérie ne comptait pas plus de 2500 étudiantsl.

L’ extension du réseau universitaire, les effectifs estudiantins et le nombre de diplémés sont
autant d’ ééments qui témoignent de cette évolution. Ainsi, dés 1962, des aménagements ont
été apportés dans la gestion et le recrutement pour commencer a adapter |’ enseignement
supérieur au contexte de souveraineté nationale. Des instituts de technologie, rattachés a
différents ministéres, sont ouverts dés 1969, pour répondre a la demande pressante en cadres
et en techniciens. Ce n’est qu’une décennie apres I’indépendance que I’ université algérienne
procédera a une profonde mutation. Le but de la réforme de 1971 éait ains d opérer un
changement profond dans les fondements mémes de I’ ancien systéme de formation, de créer
une université authentiquement algérienne, intégrée dans le processus de développement de
facon a permettre la mise en ccuvre de 1 Rapport de la Conférence mondiae sur
I’ enseignement supérieur, UNESCO, Paris, 5-9 octobre 1998, Vol. V, Algérie. L’ adéquation
formation- emploi. Une refonte totale des programmes de formation a ainsi été proposeée, dont
la principale caractéristique réside dans les ééments suivants : diversification, spéciaisation

et professionnalisation.t

L’ objectif recherché était I’ orientation plus poussée vers |I’enseignement scientifique et
technique. Cela s est traduit entre autre par |’ organisation de nouveaux cursus et I’ apparition
de nouveaux diplémes : la licence, le D.E.S (dipl6me enseignement supérieur) et le dipléme
d’ingénieur. C'est apartir de 1980 gu’ un certain nombre d'amendements allaient étre apportés

L GUERD. Djamel, L’ université Algérien a 100 ans, In presse international, Publiés par Haromia, Edition du 10
janvier 2010. P102
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progressivement alaréforme de 1971, comme la restructuration des universités en facultés et

en ingtituts, la mise en place d'un systéme dorientation des bacheliers a I'entrée de

I’ université et lamise en place des formations de courte durée’.
1-2 Apercuesur I'université de Bejaia*:

L'université de Bejaia, établissement public de formation supérieur sous tutelle du ministére
de I'enseignement supérieurs et de la recherche scientifique, est née en 1983. Elle Sest ouverte
avec un effectif de 205 étudiants encadré par 40 enseignants et a pu sagrandir et dépasser le
nombre de 22000 étudiants et 698 enseignants en 2006. Cet essor n'a pas pu se réaliser

gu'avec une diversification judicieuse de sesfiliéres et options.

L'université de Begaia, possede quatre faculté: faculté des lettres et sciences humaines et
sociaes, facultés des sciences et des sciences dingénieurs. Faculté de droit et de sciences
économiques, ainsi que celle des sciences de la nature et de la vie, celles ¢i sont dispersés en
deux campus. La faculté des sciences et des sciences d'ingénieurs et |a faculté des sciences de
la nature et de la vie, se situe au niveau de TARGA OUZEMOUR, alors que la faculté de
lettre et sciences humaines et sociales, droit et sciences économiques au hiveau
dABOUDAOU.

L'université met a la disposition de ses étudiants une bibliotheque centrale
pluridisciplinaire d'un annexe opérationnelle depuis 2002 et celle du campus dBOUDAOU
ouverte en 2003. La bibliothéque enrichie 35 spécialité avec des documents dépassant 146000
volumes, 2500 titres de thése de mémoire, 300 titres de revues dont 79 d'abonnement et CD-
ROM.

Avec les différentes filieres de formation qui existe a l'université de Bejaia, la valorisation
de la recherche et le transfert de compétences Iui ont permis d'ére parmi les universités les
plus performantes du pays, d'autant plus qu'elle est la seule qui possede une école Doctorale
en informatique, option réseau et systéme distribués plus la langue francaise. Aussi, elle est

lune des premiéres universités a avoir adopté de systéme (L.M.D), apres sa vaidation par le

INADJI Khaoua, L’entreprise, I’ université e le marché du travail en Algérie: tentative d’ analyse. Edition Orient.
2008/6. P 386
2https://el earning.univ-bejaia.dz/site inter net consulté le 23/03/2017 a 10h
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ministre de I'enseignement supérieur et de la recherche scientifique en 2004, avec comme

premiére étape une proposition de 33 licence dont 19 professionnelles et 14 académique.

1-3 Les enjeux dela formation universitaire en Algérie:

Avec e développement technologique et la mondiaisation I’ université doit étre formatrice
des jeunes cadres qui seraapte d’aler sur leterrain et d’ affronter laréalité c'est-a-direlavie a
I’intérieur de I’ entreprise, son entourage et ses finalités, en quelle que sorte I’ université doit
produire la matiére premiére pour I’ entreprise du coté humain. « L’université présenter les
aspects multiples et évalue chague jours, €elle reste une entreprise au service d'un

développement dynamique, donc une entreprise adaptable a toute situation extérieur

nouvellel.

C'est al’université qu'ont assigné les responsabilités de prendre en charge I’ éducation de
I"éudiant pour lui transmettre les connaissances qui il va utiliser lorsgu’il serra devant un
responsable chargé de recrutement, afin de faire valoir ces compétences. Donc |’ université
doit préparer ses étudiants a la vie actif et toutes les difficultés qui ils peuvent rencontrer de

toute au long de leur parcours professionnelle.

La qualité de laformation gu’'a eue I’ é&udiant est en relation direct avec I’ université, qui va

étre jugée apres leurs insertions dans différentes entreprises.

1-4 L es objectifs de I’ enseignement supérieur?

- L’organisation de I'offre de formation sous la forme de « parcours types de
formation », ensembles cohérents dunités denseignement organisant des

progressions pédagogi ques adaptées, préparant |’ ensemble des dipldmes nationaux;

1 FERFERA, Y assing, For mation pédagodigue et pratiques dansle supérieur, Edition CREAD, N°59/60,
Alger, 2002, P. 07

2 Nouria Benghabrit-Remaoun et autres, www.codesria.org/I MG/pdf/9Remaoun_Senouci.pdf. / siteinternet
consulté le 24/03/2017 a 11h.
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- L’intégration, en tant que de besoin, des approches pluridisciplinaires et la
facilitation de I'amélioration de la qualité pédagogique, de I’'information, de
I’ orientation et de I’ accompagnement de |’ étudiant;

- Ledéveloppement de la professionnalisation des études supérieures, la réponse aux
besoins de formation continue et la favorisation de la validation des acquis de
I’ expérience, en relation avec les milieux économiques et sociaux;

- L’encouragement ala mobilité, I’ accroissement de |’ attractivité des formations, au
niveau national et international, et la possibilité de la prise en compte et de la
validation des périodes de formation;

- L’intégration de I'apprentissage de « compétences transversales » telles que la
malitrise des langues vivantes étrangeres et celle des outils informatiques,

- Lafacilitation de la création d enseignements par des méthodes faisant appel aux
technologies de I'information et de la communication et du développement de

I’ enseignement a distance.

2. L'universitéet le développement local :

L’ université est une institution mise en place par des hommes, en vue d objectifs concrets,
relatifs a la société dans laguelle ces hommes sont insérés, en fonction de ses aspirations, de
son orientation politique, économique et sociale. Chaque société crée sa propre université et
lui trace ses objectifs. Elle est donc une institution de formation qui ne fixe pas
unilatéralement et de maniére endogéne ses objectifs et leurs orientation, au contraire elle les

recoit de la société qui lui sert de fondement, et qui seule peut lui donner vie signification et

réalitél.

I MOURAD Benchenhou, Vers une université Algérienne (r éflexion sur_une stratégie universitaire, Alger,
Opu 19800, P.03 et 02.
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2-1Lerdle socio-économique del’ université:

Sdon le pédagogue Houssay Jean, «l|'important, c’est de construire une relation
d’ échange et de débattre autours des concepts et courants scientifiques, afin que chacun
construise son opinion, ses vaeurs, la mission de I’université c’'est de former des citoyens

aptes a argumenter leurs opinions, dans les regles de la démocratie en se référent a des

campus de savoir constitués, ou & des écoles de pensés'.

2-2 Lerdledel’ université enversla société? :

Le ministre de I’ enseignement supérieur et de larecherche scientifique, Mr Tahar Hadjar a
souligné “ 1l appartient a l'université algérienne d'étre un partenaire socia effectif dans le
développement local pour répondre aux exigences de développement en fonction des
spécificités de chaque région.

Dans une société en mutation, I’université est considérée comme une épine dorsale du
développement socio-économique, (elle prévoit tous les secteurs d'activité). Elle est
donc I’ expression idéale des valeurs technique. L’ université crée un espace de citoyenneté,
gui va développer la participation et la conception la plus large des acteurs de la communauté
universitaire, afin qu’elle se mettra au service du développement scientifique, culturel et du

bien-étre de la société.
2-3 Lero6ledel’université enversles étudiants:

Puisque elle est dans la société depuis toujours, |’ université est une évidence. Les premiers

de ses publics est bien entendu les éudiants, elle existe pour les éudiants et par les étudiants.

L’ université doit apporter aux étudiants d’ abord une formation géenérale pour leur apprendre a
raisonner, ajuger et leurs apprendre a se situer dans la société. L’ université differe d’ autres
cycles.

On trouve I’ enseignement primaire prépare au collége qui prépare a son tour au lycée. Si ;

I’ enseignement supérieur prend quel ques fois cette forme de préparation a un nouveau

! http://eduscol .education.fr/competice/superieur/qualification/qa3.php./ site inter net consulté le 24/03/2017 a
10h00
2:/fwww.univ-€loued.dz/ /exemple-pages-13/ / site internet consulté le 24/03/2017 a 10h00
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cycle, comme c'est le cas par exemple des classes préparatoires aux grandes écoles,
I” université en revanche prépare en principe alavie active, ¢’ est a dire prépare les étudiants a
un métier, en leur assurent un enseignement personnalisé

2-4 Lerelation del’université avec le secteur économique:
L’ université entretien avec le milieu économique des relations a deux niveaux :

e Entant que pourvoyeur de main d’ ceuvre qualifiée :
Le dipléme universitaire n’est plus aujourd’ hui un passeport pour I’emploi, mais se
range parmi les dotations initiales sur lesquelles les jeunes s appuient pour entrer dans
la vie professionnelle. En matiére de demande d’ enseignent supérieur, une certaine
hiérarchisation des disciplines en fonction des perspectives d’ emploi S'est opérée
depuis quelques années. L’ aspect utilitariste de la formation universitaire s'y trouve
renforce.

e Entant que producteur d’information scientifique :
D’une part les éudiants se forment & la recherche en la faisant donc par |a recherche,
d’ autre par I’ université accumule elle-méme le stock de connaissances quelle transmet

ades générations successives, par |e biais de son enseignement.?

En renforcent ses activité de recherche de haut niveau et de filtrer les éudiants. On
remargue que le systéme de recherche en France, se caractérise par la présence de grand
organisme de I'éat, comme le centre nationa de la recherche scientifique. L’université
S associe & ces organismes, en accueillant des chercheurs, soit dans le cadre de projets de

recherche, soit en leur proposant un poste d’ enseignement et de recherche.
3. Leprocessus du systeme LMD et du systéme Classique :

L’internationalisation des systémes d enseignement bute aujourd hui en Afrique sur des
écueils qu'il convient de cerner de pres si |I’on veut assurer une formation de qualité. Lamise
en place d' un nouveau systeme de certification et de catégorisation des diplémes, I'accés a la
formation supérieure graduée est ouvert aux titulaires du baccalauréat ou d'un titre étranger

LSAVALL Henri et autres, |’ univer sité citoyenne progr s, exemplarité, édition ECONOMICA, paris 2003, P.
23.
2HARAYAMA Y uko, L e systéme univer sitair e, édition ECONOMICA.2000. P.55
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reconnu équivalent. Il est organiseé par voie de concours sur titres ou sur titres et épreuves sur
la base des conditions d'admission aux cycles et filieres de formation fixées annuellement par
circulaire du ministre chargé de I'enseignement supérieur. La formation graduée est

sanctionnée par un dipldme national, délivré au vu des résultats satisfaisants du contrdle des

connaissances et des aptitudes’.

3-1 Lesystéme classique*

L’ ancien systeme de |’ enseignement supérieur algérien dit « systeme classique » consistait
en : une graduation de courte durée (3 ans) destinée aux étudiants ayant les notes les plus
basses au bac et les préparant aux diplémes d’ études universitaires appliquées, de technicien
supérieur ou de maitre d’ enseignement fondamental ; puis une graduation de longue durée (4
a 7 ans) menant a une licence d enseignement (en 4 ans - écoles normales supérieures), un
diplome d'études supérieures ou des diplédmes d'ingéniorat universitaire ; - une post-
graduation organisée en trois niveaux :

e Uneinitiation alarecherche;

e Un 2eme post graduation ouverte aux titulaires d’'un dipléme de magister ou

équivalent et menant au doctorat ;

e La post-graduation spéciaisée d’'un an, ouverte aux titulaires d'un dipldme

universitaire d’ au moins 3 ans d’ expérience professionnelle.
Il apour finalités de permettre al'éudiant de:

= Acquérir, approfondir et diversifier ses connaissances scientifiques et
culturelles dans des disciplines fondamental es,

= Acquérir des méthodes de travail théoriques et pratiques et le sensibiliser a la
recherche,

= Evaluer ses capacités dassimilation des bases scientifiques requises pour
chague type de formation et de réunir les éléments d'un choix professionne,

permettre son orientation en le préparant soit a I'entrée dans la vie active pour

1VIEILLVOYE, Sm Wathelet,M aitrise des pré-reguis et réussite & I’ univer sité, Edition Boeck. Bruxelles.
pP.221.

2 http://www.univ-blida.dz/article. Centre de réseau de |'université Saad Dahlab Blida 2012 / Site inter net
consulté le 24/03/2017 a 15h.
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I'exercice d'une profession, soit a la poursuite d'une formation de post-

graduation pour celui qui dispose des capacités requises.

3-2 Lesystéme LMD

Le LMD (Licence Master et Doctorat), est al'origine d'un grand nombre de changements.
Sidentifiant au systéme anglo-saxon (Bachelor, Master and Ph. D) organisé suivant une
architecture a trois niveaux, le systéme LMD a é&é adopté par les universités d’' Afrique
francophone a la suite de certaines universités européennes impliquées dans le mouvement
connu sous le nom de « processus de Bologne ». Le LMD est caractérise par des domaines de
parcours congtitués d’'Unités d enseignement (UE) assorties de crédits, d enseignements
donnés en semestres, La formation supérieure graduée en Algérie est dispensée selon deux

régimes. Classique et L.M.D.

Les diplémes de I’enseignement supérieur sont définis par une architecture commune

articulée autour de 3 grades::

- Licence ,6 semestres, 180 ECTS (+ 3 années)
- Master ,10 semestres, 300 ECTS (+ 5 années)

- Doctorat, 16 semestres, (+ 8 années).

Ces grades sont définis par |es années ou semestres d’ études validés depuis |’ entrée dans
I’ enseignement supérieur et leur correspondance en ECTS (European Crédit Transfer System)
- 30 ECTS pour un semestre - Cette harmonisation facilite la reconnai ssance des dipl6mes et

la mobilité européenne et internationale.

Suivant |es établissements qui y préparent, publics ou privés reconnus par |'Etat
(universités, écoles d'ingénieurs, écoles de commerce, écoles d'art et écoles specialisées), les
dipldmes délivrés peuvent étre nationaux ou accréedités par I'Etat. Dans les établissements
publics, les frais de scolarité des dipl6mes nationaux sont fixés par |'Etat. Tous les dipl6mes
se définissent par rapport au systéme LMD. Repose sur une architecture atrois (03) cycles de

formation, sanctionné chacun par un dipléme agrée et reconnus mondial ement.

1 http://www.univ-khenchela.dz/Imd.html/Site inter net consulté |e 27/03/2017 a 15h30
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Tableau N° 1 : les 3 cycles de formation

Diplome Parcours
Licence: Bac + 3 ans

Bac + 5 ans, (soit
Master: (

Licence + 2 ans)

Bac + 8 ans, (soit
Master + 3 ans)

Doctorat:

Source : établie par les étudiantes
Sur le plan des enseignements, le systéme LMD se caractérise par:

v une nouvelle architecture de I’ enseignement,
v’ une réorganisation de |’ enseignement,
v I'évaluation et I'habilitation des offres de formations,

v' des contenus des programmes pédagogiques innovants

Dans chacun de ces cycles, les cursus sont organisés en unités d'enseignement regroupées
en semestres d'études. L'unité d'enseignement possede la qualité d'étre capitalisable et
transférable permettant ainsi, |'ouverture de passerelles entre plusieurs cursus de formation et
induisant une mobilité des étudiants.

3-3 Principes et engagements du systéme L MD*:

e Adoption d’un systéme de reconnaissance rendent les dipldmes universitaires plus
transparents et lisibles.

e Miseen place de cursus universitaires fondés notamment sur un premier cycle de trois
ans.

e Introduction d un systéme de crédits.

e Promotion de lamobilité des étudiants, des chercheurs ainsi que du personnel
administratif.

1 Journal EL WATAN, quotidien Algérien n°® 7186, 1 Décembre 2004 / Consulté le 27/03/2017 & 17HQ0.
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e Développement d’instruments communs permettent dévaluer la qualité des
enseignements.

e Accroissement de la dimension européenne du contenu des cursus universitaires
3-4 Lesysteme LMD s'installe a Bgaia':

A I'instar des autres établissements de I’ enseignement supérieur, L’université de Bejaia
figure parmi les 10 établissements supérieur habilité a mettre le dispositif LMD. Suit aux
recommandations de la rencontre des chefs d’ établissement universitaire le 07 et 08 janvier
2004 al’université d’ Annaba et de conseil scientifique de I’ université en date du 11 janvier

2004, S est engagé amettre en place le systeme LMD dés larentré universitaire 2004/2005.

Des commissions pédagogiques et équipes de formation LMD ont été installés au niveau de

I’université, et de chaque faculté, chague département pédagogique pour :

> Proposer des licences professionnelles et académiques a ouvrir & la lumiére du
systeme LMD.

> Proposer des parcours pédagogiques a partir des domaines d’ études (premiére année a
I’ université) et des programmes pédagogiques rel atifs pour chagque parcours

4. L’adéquation entrelaformation et le marchédu travail :

La préoccupation des nombreux pays est de dynamiser |'enseignement supérieur pour
I'exploiter et le renforcer dans le domaine économique afin d'avoir une certaine liberté
économique et servir sa population.

"Le systéme éducatif est considéré comme créateur du capital humain et un améliorant des
compétences. Un niveau dinstruction éleve, éément essentiel de la mise en valeurs des

ressources humaines, qui a son tour contribué a l'augmentation de la production, puisgque

I'éducation facilite I'adoption de nouvelles technol ogies jugées complexes'?

! Guide d'information sur le LMD, université de Bejaia. / Consulté le 19/01/2017.
2BENSLIMANE. O, Larelation entrelafor mation et le system productif agricole. Edition CREAD. n°56
2™ trimestre.2001, P. 71.
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Méme si le niveau d'instruction aune relation direct avec le systeme économique, elle peut
étre en contradiction avec laréalité du marché du travail, par apport alaformation trop
académique que les dipldmés universitaire recoivent, puisque le manque de la pratique durant
tous le cursus universitaire ne leurs permet pas d'avoir assez de connaissances en ce qui
concerne l'outillage, le terrain. Ajouté a cela, les besoins réels du marché du travail en termes
de formation demandés ou on observe un éoignement entre I'enseignement et I'industrie, ainsi

gu'une absence de stage pratique de longue période.

D'aprés des études menées au début des années 2000, le nombre d'éudiants universitaires
dépasse les 800,000 inscrits, par ailleurs plus de six millions d'algériens soit environ 18% de
la population totale ont suivi une formation dans l'un des paliers du system général
d'enseignement supérieur. Tous ces jeunes qui sortent de l'université sont considéré comme
étant comme facteur humain, leur passage par le systeme de formation produit un capital

humain, normalement qui va leur occuper des postes et de contribuer dans le niveau de

dével oppement™.

Mais cette réalité n'est pas adéquate avec le marché du travail, qui n‘arrive pas a absorber le
taux de dipldmés qui sortent de l'université pour étre insérés dans le monde professionnelle.
Et cette observation est particuliérement vérifiée dans le cas Algérien ou face a la stagnation
de la production de valeurs par le systeme économique, les sortants diplémés ne cessent de

croitre d'année en année de dizaines de milliers de personnes qualifiées.

D'apres une enquéte menée alawilaya de Bgjaia par Baya ARHAB, chercheuse a CREAD,
le nombre d'opportunité d'offre demploi a Bejaia reste limité en vu du nombre de dipldmés
qui arrivent sur le marché du travail. Le bilan sur trois ans est de 459 postes proposés pour les
universitaires durant les années universitaires 1998/1999, 1999.2000, 2000/2001, ou le

nombre de dipl6mées sest dlevé a 3072 .

Donc cette éude explique bien la mauvaise entente entre le systéme éducatif et le marché
du travail car les dipldmes délivrés par I'université ne reflétent pas les attentes de I'entreprise
en matiere de connaissances, de savoir-faire et de capacité d'apprendre et d'adaptation a de

nouvelles situations. Il s'en suit un recourt limité de la part des employeurs a l'utilisation du

Ylbid. P.73

2 ARHAB.Baya, L’ évolution du marché del'emploi dansla wilaya de Bejaia, no68/69-2eme et 3eme
trimestre. 2004, P.138
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dipldme comme signal de compétence, donnent en revanche une importance capitale aux
autres facteurs notamment |'expérience. Celle-ci est d'autant exigé que les nouveaux diplémeés
sont réputés étre peut opérationnels.

Conclusion

Ce chapitre a é&é éaboré dans le but d approfondir nos connaissances sur la formation
universitaire en Algérie, ains nous noterons que |'enseignement supérieur a amplement
prouvé sa viabilité au cours des dernieres années et son aptitude a sadapter, a évoluer et a
engendrer le changement et |e progres dans la soci été.

En raison de l'importance et de la rapidité des changements auxquels nous assistons, la
société est de plus en plusfondée sur le savoir, de sorte que |'enseignement supérieur et la
recherche sont désormais des composantes essentielles du développement culturel et socio-
économique. Etant ellee-méme confronté & de formidables défis et doit se transformer et se
rénover plus radicaement qu'elle n'a jamais eu a le faire, de sorte que notre société, qui
connait aujourd'hui une grave crise des vaeurs, puisse transcender les considérations
purement économiques , valoriser le partage des connaissances, ainsi que les formations
fondés sur les compétences, I'amélioration et la préservation de la qualité de I'enseignement,

larecherche et les services et |a pertinence des programmes.
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Troisieme Chapitre

Le marche del’ emploi

I ntroduction

Dans ce chapitre, nous allons présenter |le marché de I’ emploi, et |es mécanismes du marché,
I” historique du marché de I’emploi selon Mostefa BOUTEFNOUCHET, ainsi les régulateurs
delabalance offre et demande, pour en finir avec les dispositifs de la régulation du marché

del’emploi.
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1. Lemécanismedu marchédel emploi :

L’ évolution technique et |’ évaluation économique ont suscité des changements dans les
procédés de travail et laréparation des qualifications, les besoins des entreprises et les
potentiels offerts par les salariés .La rencontre de ces é éments se fait sur le marché du travail.
Cdui-ci concerne I’ ensemble des mécanismes qui géere |’ affectation de la main-d’ ceuvre ades

emplois salariés. Disparitions, création, modifications d’emplois déterminent les relations sur

le marché du travail® .

Le marché du travail est le lieu de rencontre de I’ offre et de la demande du travail (un des
facteurs de production) et le lieu ou se fixe le montant de la rémunération du travail (c'est-&
dire son prix). S I'on parle du marché du travail en général, il en existe en rédité de
nombreux selon le lieu, le type de qualification. Pour les économistes néoclassiques, s le
marché du travail fonctionne librement (sans intervention de |’ Etat ou de syndicats), il permet
I”équilibre entre offre (provenant des travailleurs) et demande (provenant des employeurs).
Plus concrétement, si les salaires réels peuvent baisser en cas d exces d' offre de travail (de la
part des travailleurs), les employeurs augmenteront leur demande, les offreurs baisseront la

leur et le chdmage disparaitra.

Les deux éléments principaux du marché du travail sont I’ offre de travail par la population

active et lademande de travail par les entreprises.

1-1 L'offredu Travall :

Elle est e fait de la population active, des travailleurs en activité ou qui souhaitent trouver

un travail. «Toute personne qui travaille, ne f(t-ce gu'une heure dans la semaine den

référence, ou qui cherche un emploi »°.

Les réformes économiques libérales engagées depuis le début des années 90 ont fait que
I’emploi public, méme s'il demeure toujours le principal employeur, perd de plus en plus de
son importance au profit du secteur privé en expansion qui domine le marché du travail mais
avec |’ offre des emplois temporaires notamment.

1 DANIELLE Potocki Malicekt, ééments de sociologie du Travail et de |’ organisation, ECONOMICA, 1997,
paris, P.77
2|bid., P. 78
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Tableau N°02 : Population active occupée par grands secteurs

Désignation Nombre Part du secteur
Agriculture 68 580 2057 %
B.T.P 77 550 23.26%
Industries Publiques 24 375 7.31%
A.D.M (exécutif, A.P.C, E.P.A) 41 000 12.30%
Services 71 450 21.43%
Artisan et Tourisme 13 340 4.00%
Commerce 7075 2.12%
Autres 30010 9.00%
Totale 333 380 100%

Source : DPSB W.Bgaia

Par secteur d’ activités, le secteur qui se taille la part du lion en terme d’emplois est celui
du Béatiment et Travaux Publics qui emploie 77 550 des actifs soit un pourcentage de 23.26% ,
suivis par le secteur des services avec 71 450 des actifs soit 21.43% suivi du secteur
agriculture avec une population active employé estimée a 68 580 soit 20.57% en contre partie
d’un taux le plus marginal de population active employée dans |e secteur commerce estimée a
7 075 soit 2.12%.

1-2 Lademandedu travail :

Elle émane des entreprises qui ont besoin d’ une main-d’ ceuvre pour faire face a des besoins
de production. Elle lie production, durée de travail calculée en nombre d’ heures travaillées,
effectifs d§a employés. Elle dépend de la productivité des entreprises, elle-méme dépendant
du rythme d’ accroissement de la production, de I’ outillage disponible, du degré d’ avancement
des techniques utilisées, de la durée du travail, des politiques de personnelles mises en ceuvre

dans les entreprises.

La demande d’emploi est dominée par une population jeune; trois personnes en chdmage
sur quarte ont un &ge de moins de 30 ans. Le chdmage touche particulierement les primo-
demandeurs d’ emploi avec niveau faible ou sans qualification n’ épargnant pas également les
détenteurs d'un dipldme universitaire qui constitue la catégorie la plus concernée par notre

recherche.
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Les difficultés de transition du systeme éducatif vers le monde du travail constituent un
grand défi qui avu le jour dans les différents pays. L’ importante hausse des effectifs étudiants
conjuguée a |I’amélioration du rendement interne du systéme de I'enseignement génére des
flux annuels de plus en plus importants de dipldmeés trouvant une difficulté dans leur insertion

dans le marché du travail.

C'est ainsi que les effectifs des diplémeés a pratiquement doublé entre 2001 et 2010. Tous
les éléments d’ analyse laissent indiquer que cette tendance d’ accroissement se poursuivrait
dans les années a venir, que le volume de cette population serait appelé a enregistrer une
augmentation continue dans les prochai nes années.

Aussi, dans un contexte marqué par un chémage d'insertion, le taux de chdmage des
diplomeés dépasse largement celui des non diplomeés, notamment celui des diplémeés de

I’ enseignement supérieur.

2. L’historique du marchédel’emploi selon Mostefa BOUTEFNOUCHET? :

L’emploi est le premier paramétre de la mesure du développement tout spécialement dans
un pays a systéme politique socialiste, comme c’est le cas de |’ Algérie.

Laréflexion sur I’emploi en Algérie dans ses aboutissements actuel s planifiées et globaux a
commencé avec le processus de planification du développement économique, socia et
culturel du pays. Suivre I’ évolution des principes préludant al’emploi en Algérie, ¢’ est suivre
le processus du développement méme du pays dans ses différentes étapes. Car, force est de
constater, al’ ére du 3éme plan algérien, que le dével oppement dans tous les domaines obéit a
des étapes et a des phases qui sont autant de paliers qui permettent de passer d’ un niveau

dével oppement socio-économique et socioculturel & un autre niveaw.

2-1 Lesétapesdel’ évolution del’emploi selon Mostefa BOUEFNOUCHET :

Nous définirons pour la clarté de I’ argumentation, cing étapes de laréflexion sur I’emploi

depuis I’ indépendance.

1 BOUTEFNOUCHET Mostefa, Lestravailleurs en Algérie, achevé d'imprimer sur les pressesde I’ En.A.P
imprimerie KHemisti 6, Avenue Pasteur, Alger, Page 31
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2-1-1 1962-1965: Le constat !

A I'indépendance nationale, au méme titre qu’ un important parc logement fut abandonné
sur I’ensemble du territoire national par le départ brutal de quelque 900.000 « Francais
d’ Algérie», euphémisme désignant |a population coloniale, une importante masse d’ activités

fut brutalement délaissée par quelque 300.00 cadres, agents et ouvriers qualifiés.

A peu de chose prés, de la méme maniére que les logements « vacants» reléguerent a plus
tard la question de la crise de I’ habitat, de la méme maniére, la masse de I’emploi libérée
spécialement en milieu urbain (administration, commerces privés , petite entreprise
individuelle ou familiale) a permis, tres relativement de décongestionner a court terme la crise

latente de |’ emploi urbain.

On note que qu’' alaveille de I’ indépendance |e chémage représentait 33 % de la population

active dans les villes, mais prés de deux millions de sans travail dans |es compagnes.

Le chdémage réel ou latent encourageait a |I’émigration. Les départs des travailleurs
nationaux s éévent pour I'année 1963 a 22.631 personnes, soit une moyenne mensuelle de
19.394 personnes et un solde migratoire négatif de 37.962 travailleurs, représentent une
augmentation de I’ émigration. Ces chiffres sont Iégerement accentués en 1964. La population
emigrée totale était évaluée a 500.000 personnes, dont la moitié au travail : 250.00 travailleurs

al’ étranger, et I’ autre moitié des membres de famille des travailleurs.

En 1964, les délégations spéciales enregistraient 256.00 chémeurs secourais contre une
indication de 500.000 chémeurs au 1* Janvier 1964 relevés par les bureaux de main-d’ ceuvre.
Les chantiers de plein-emploi, pour I’ occupation de chdmeurs, employaient une moyenne de
17.000 personnes de la méme année. Une étude note: «Le niveau trés faible des
investissements réalisés jusqu’a maintenant n'a pas permis la création en grand nombre
d emplois nouveaux, de plus, outre les chdmeurs en estime a environ 900.00 le nombre de
travailleurs sous-employés sui sont eux aussi alarecherche d’un emploi stable et durable »

Le seul secteur, en 1962, qui connut une organisation nouvelle d’ envergure nationale, en
dehors des structures socioprofessionnelles héritées de la colonisation, est le secteur de

I” autogestion, agricole et industrielle (petite et moyennes entreprises). La masse de I’emploi y

1 BOUTEFNOUCHET Mostefa, op. Cite. P.33
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fut, entre 1963 et 1965, de I’ordre de 200.00 travailleurs environ dont quelque 65.000
travailleurs temporaires dans I’ agriculture.

En dehors des chiffres, il faut retenir de cette période la stagnation du niveau de I’emploi et la
faiblesse des investissements pour la création d’ activités économiques offrant de |’ emploi.

2-1-2  1965-1967 : L'analyse?:

Trois événements d importance historique décisive ont marqué la bréve mais intense
période de 1965-196

Le régjustement révolutionnaire de 19 juin 1965 a permis de mettre fin a une situation
économique et politique menant le pays au marasme. Des actions d’ envergure en matiere

d économie et d’'industriaisation allaient changer toutes les données prévalant jusque-la.

L’ objectif de la recherche d' une indépendance économique réelle a déclenché les décisions
d étatisation du secteur bancaire ainsi que sa réorganisation du secteur bancaire ainsi que sa
réorganisation (1960), de nationalisation de I’ensemble des ressources du sous-sol (8 mai
1966) , a I’exception des hydrocarbures. Ces deux événements ont préfiguré la politique

économique de cette période al’ époque actuelle.

a) Le recensement général de la population réalisé au mois de novembre 1966 était le
premier recensement depuis I’ indépendance nationale. Plus il |’ était depuis 1954, car
le recensement de 1960 a été completement détruit par I' OAS en 1962, dans sa fureur
de politique de «terre brulée». Auss le recensement de 1966 devait donner de
précieuses indications sur la situation de la politigue et de I’économie. Les
informations de 1966 ont servi de base ala planification nationale lancée par la suite.

b) En 1967 est lancé le premier « plan» algérien : le pré-plan triennal, 1967-1969, n’est
pas un plan au sens strict du terme. Mais C' était la premiére tentative de planification
de I’économie, et le pré-plan 1967-69 permit d’'inscrire et de démarrer des projets
industriels trés importants tels que le complexe sidérurgique d El-Hadjar, et le
complexe d Engrais Azotés d' Arzew. C'est le démarrage de I'industrialisation en
Algérie. Parmi d'autres projets industriels liés a cette période, ceux du secteur
meécanique : a Constantine (moteurs et tracteurs), a Guelma ( cycles et motocycles), a

Médéa (vannes) , Sidi-Bel-Abbes (machines agricoles) .

1 BOUTEFNOUCHET Mostefa, Lestravailleursen Algérie, achevé d imprimer sur les pressesdel’En.A.P
imprimerie KHemisti 6, Avenue Pasteur, Alger, P.34
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De 1965 a 1969, les investissements dans le secteur industriel et énergétique ont été
multipliés par 6, dors que de 1963 a 1965, ces investissements ont toujours stagné a
un niveau faible (1963 : 9.5 millions de DA, 1965 :108.8 millions de DA , 1967 :
258,5 millions de DA, 1969 :680 millions de DA).

Pour cette seconde étape de I’ évolution de I’emploi en Algérie il est a remarquer que
les trois événements historiques nationaux : le régjustement révolutionnaire du 19 juin
1965, le recensement général de la population de novembre 1966 et le démarrage du
premier plan algérien en 1967, dlaient introduire des données entiérement nouvelles
sur la scene nationale. A remarquer de méme que ces données de 1967 a 1978, soit
plus d’'une décennie, ont eu pour caractéristique principale une permanence dans leur

conception et une généralisation dans leur application.

2-1-3 1967-1974 : Laplanification?

Latroisieme étape dans |’ évolution de |I’emploi en Algérie est sans doute la phase charniere
entre I’ Algérie nouvellement indépendante et I’ Algérie qui prend en main ses destinées de

maniere définitive, en rompant avec le passé.

a) Des événements décisifs pour I'avenir politique, économique et socioculturel du

pays ont eu lieu durant cette phase.

D’abord I'instauration des institutions populaires : les assemblées populaires communales
(élues pour la premiére fois en 1967) , et les assembl ées populaires de wilaya (€lue en 1969 ) ;
les APC remplacent, les anciennes délégations spéciales qui ont pris la reléve de Maires de
I’ere coloniae, les A.P.W sont une structure nouvelle permettant le développement régional.
Ces deux ingtitutions sont censées étre la base de la planification nationale qui se fait du bas, a
I”échelon local, vers le sommet, a I’ échelon national, avec le niveau intermédiaire qui est la
région. Quel que soit lerdleréd joué par ces institutions durant cette phase, et ultérieurement
elle ont constitué le cadre institutionnel national d’intégration des programmes inscrits au titre
du pré-plan et du premier plan quadriennal.ces institutions, particulierement I'A.P.W , ont &é
le cadre de lancement du principe de I’ équilibre régional, les wilayat les plus défavorisées ont
pu bénéficier d importants programmes spéciaux qui ont été générateurs d’emplois, C'est a

cette période que se situe le premier programme spécial consacré a la wilaya de Batna, en

! BOUTEFNOUCHET Mostefa, Op.cit.,, P.36
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1966. Donc, si, par la suite, des griffes furent imputées a ces ingtitutions, il reste dans
I"histoire immédiate du pays qu'elles ont permis et facilité la planification économique

nationale et la politique de I’ équilibre régional.

Ensuite le recouvrement de la souveraineté nationale sur les richesses du sous-sol.
Démarrée en 1966, avec la nationalisation de toutes les richesses du sous-sol al’ exception des
hydrocarbures, cette volonté politique de récupération des richesses nationales a abouti, apres
de multiples péripéties avec |es partenaires étrangers (la France, notamment ), au coup d’ éclat
du 24 février 1971, annongant la décision de nationalisation a 100 % du gaz et a 51 % du
pétrole. Cela alait se traduire par une sensible augmentation des revenus des hydrocarbures
algériens : de 2.900 millions de DA en 1970, cesrevenus s éévent a5.000 millions de DA en
1973. Ce qui permettait, du méme coup, dune part I’autonomie de financement des
programmes de développement, d autre part une meilleure solvabilité de I’ Algérie sur le plan

international.
a) 1970-1973: LESOUTILS DU DEVELOPPEMENT

Le plan quadriennal 1970-1973 est le premier plan de dével oppement algérien au sensle
plus complet du terme. L’ objectif fondamental du plan est de créer les conditions devant
permettre de fournir un emploi permanent al’ ensemble de la population active en 1980. La
création des conditions visant au plein emploi dans la décennie 1970-1980 sont en rapport
avec une stratégie économique basée sur le principe dune industrialisation, moteur principale
du développement : cette industrialisation se fait sur une assise d’ économie sociaiste
établissant de nouveaux rapports de production et sur la mobilisation des travailleurs associés
atous les aspects de lavie économique. Les programmes de dével oppement économique sont
soutenus par d’'importants investissements ( 27 milliards de DA ) aloués alavalorisation des
richesses du sous-sol : les hydrocarbures et les produits miniers, a la consolidation de
I’industrie de base ( sidérurgie, matériaux de construction , engrais phosphatés ), ala
transformation ( métallique, industrie éectrique, construction mécanique) , ainsi qu'ala
production de bien de consommation ( textiles et cuirs, filature et tissage de coton , industrie

alimentaire, conserverie, produits pharmaceutiques ).

Cette stratégie économique se réalise par le biais d' un secteur public composé de sociétés
nationales existant pour la plus part depuis 1965 (correspondant aux actions de nationalisation
entreprises apres cette date) et que la planification allait renforcer en vue d’en faire I’ outil de

réalisation des programmes de développement planifiés. Aussi, d' ores et déa, on saisit
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I’importance des sociétés nationales pour le développement du pays. Parmi les sociétés
nationales qui, dga , se mettent au devant de la scene économique par leur situation
économique stratégique: la SONATRACH, crée en 1964 , la Sociéé Nationale des
constructions Mécaniques, 1967, la société Nationale d’ Electricité et du Gaz, 1969, la société
Nationale de Montage et de Fabrication du Matériel Electrique et Electronique.

b) LE BOND DANSL'EMPLOI :

Concernant I’emploi, on arelevé le chiffre de 870.000 personnes qui se sont déclarées sans
emploi en 1966 ; au moment du recensement genéral de la population. Mais ce chiffre est a
prendre avec les précautions de rigueur car il n'inclut que la population en &ge de travail,
masculine. L’ é&ément féminin au travail commence & apparaitre avec la période 1967-1971,
avec le développement de I’ensemble des structures économiques, les sociétés nationales,
citées qui ont une forte demande en secrétariat, travaux d’'hygiénes, infirmerie, assistance

sociae et autres emplois, traditionnellement réservé aux femmes.

De 1967 a 1971, dans le secteur primaire (agricole) le niveau de I’emploi peut étre
considere comme une stagnation ; dans le secteur secondaire (industrie, transformation) la
masse de I’emploi salarié est en augmentation de 50% : de218.245 saariées en 1967, on
enregistre 330.079 en 1971 : dans le secteur tertiaire, I’évolution de I’emploi est encore peu

sensible.

De 1968 a 1971, correspondant aux deux premieres années du plan quadriennal, 150.000
emplois nouveaux ont été créés dans les secteurs secondaire et tertiaire.

Le premier plan quadriennal prévoyait la création de 265.00 emplois nouveaux, dont
170.000 dans le secteur de I'industrie et de transformation et 95.000 dans le secteur des
services et de I’administration ; alors que dans |’ agriculture le nombre de journées de travail

n’augmentait que de 10 %.

Mais cela ne regle pas, pour autant, la question de I’emploi. Car il arrivait, chague année, a
cette période, une masse de 100.00 jeunes a la recherche du premier travail, représentée par
les jeunes qui atteignent |I'&ge du travail. Et pour faire face au chémage structurel, il falait

compter avec |’ absorption annuelle de 150.00 a 175.00 personnes alarecherche du travail.

Il est utile de rappeler qu’a cette période, beaucoup plus qu’en 1978 et d’ une maniére

plus cruciale, I'immense maorité de la main-d’ ceuvre disponible est caractérisé par un
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manque de qualification, apte seulement aux travaux manceuvriers et n'exigeant aucune
préparation, Or I'industrie naissante exigeait un pourcentage, au moins égal a 40 %, de
personnel qualifié et ne niveau qualitatif suffisant. L’ embryon de main-d’ ceuvre qualifiée, issu
du secteur industriel et du béatiment de I’économie coloniale, et |'encadrement forme
progressivement dans les institutions algériennes et étrangers, était nettement insuffisant pour

les premiers besoins déja importants de I'industrie, de I’ administration et des services dans le

pays.
2-1-4 Depuis1971: Laparticipation?

Parallelement a la planification qui se démultiplie en des programmes trois fois plus
ambitieux du premier plan au second plan quadrienna (1974-977) , la socialisation des
moyens de production et |la participation des travailleurs a la gestion introduisent |’ aspect
qualitatif dont le monde du travail avait besoin jusgque-la.

Le facteur humain serait un soubassement tres large de la rédisation de la planification.
Sans suivre les dével oppements intellectuel s et idéologique relatifs al’ utilisation de ce facteur
humain, il était nécessaire dans un systeme a option socialiste que I’homme au travail soit le
moteur du développement. Cette nécessité de nature idéologique était confirmée par des
situations socioprofessionnelles contradictoires dans le monde du travail. En effet , dans les
premiéres entreprises et unités industrielles, il advenait que le directeur de I’ entreprise
publique abuse d’une légidlation héritée du systeme colonial au fondement capitaliste, et que
par ailleurs le travailleur, pour sa part, aboutisse a des situation de revendication, ouvriére et
professionnelle, comme s'il se trouvait face a un patron. Et cela mettait en danger le principe
méme de I'instauration d’une économie sociaiste. Aussi, en 1969, le 3éme congrées de
I’'U.G.T.A prénait la participation du travailleur a la gestion de |’ entreprise et condamnait
I’esprit de revendication qui pouvait naitre des situations socioprofessionnelles. Cette
préoccupation des instances ouvriéres alait dans le méme sens que celle dans des centres de
décisions économiques et politiques. Cette problématique aboutit au principe de la gestion

socialiste en 1971. Qui caractérisé par :

a) L’AENEMENT DE LA GESTION SOCIALISTE
b) L A PROMULGATION DE LA REVOLUTION AGRAIRE
c) LA MIGRATION HUMAINE

1 BOUTEFNOUCHET Mostefa, Lestravailleurs en Algérie, achevé d'imprimer sur les pressesde |’ En.A.P
imprimerie KHemisti 6, Avenue Pasteur, Alger, P.40
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2-1-5 Depuis 1976 : La gestion et la production?

La cinguieme étape de I’ évolution de I’emploi : 1976-1980 : la mystique de la gestion et
de la production.

Cette phase de I’emploi et du développement, est caractérisée par des événements
nationaux de dimensions historiques pour la nation. Ces événements sont inscrits dans les
ingtitutions, I’ organisation politique, le second recensement de la population et de lal’ habitat

depuis I’ indépendance, et |a préparation du 3éme plan national.
a) Lesinstitutionsnationales:

Les années 1976 et 1977 ont été intense au plan des institutions et de I'idéologie. Le 5
juillet 1976, jour anniversaire de I'indépendance parait au J.O |'ordonnance portant
publication de la charte nationale. Cette charte a été approuvée par référendum le 27 juin de la
méme année Mais auparavant durant deux mois, du 27 avril au 27 juin, un débat national
touchant I’ ensemble des structures politiques , économiques, sociales et culturelles du pays a
été instauré et devait aboutir a des amendements et enrichissements du texte d’ avant-projet .
Peu de mois aprés, le 19 novembre 1976 est approuvé par le référendum populaire la
Constitution de la RADP, dont le texte découle de celui de la charte nationale. Un mois plus
tard le président de la République Houari Boumediene, est éu au suffrage universel. En
matiere d’emploi et de travail, la charte nationale abolit I’exploitation de I’homme par
I"’homme et instaure le principe de la mise au travail de I’ensemble de la population active

comme une nécessité de la construction du pays et une exigence du socialisme.

L’ensemble de ces ingtitutions trace le cade du développement du pays dans tous ses

aspects politique, économigue, sociaux et culturels
b) L’organisation politique:

L’année 1978, dans le prolongement de I'instauration des institutions nationales, est
I’ année des assises politiques et idéologique du Parti et des Organisation de masse. Pour cette
période, durant 1978, les Unions des travailleurs, des paysans et des moudjahidine ont tenu
leurs congres: L’UGTA 1978, L’UNPA en avril et I’ Organisation des Moudjahidine en mai

1978, chacune de ces organisations a fait son bilan et s est replacée dans la phase actuelle du

! BOUTEFNOUCHET Mostefa, Op.cit., P.53
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développement ; toutes sintégrant dans le développement national et aident a ce

dével oppement tant industriel, agricole que de militantisme

Les unions des femmes et jeunes préparent leurs congres pour les mois avenir.

3. Lesrégulateursde la balance offre-demande :

En Algérie les dispositifs, qui composent les mesures active sont : ESIL (emplois saariés
al'initiative locale), TUP-HIM O (dispositif des Travaux d'Utilité Publique a Haute Intensité
de Main-d'ceuvre), IAIG (dispositif dactivite dintérét généra), CPE (conseil des
participations de |’ état) , DAIP, dans le cadre de création d’ emploi, et ANSEJ et ANGEM,
gui sont des organismes apportant une aide financiere pour la création de micro-entreprise
dans |’ objectif de réadiser I’ auto-emploi.

3-1 L’agence nationale de gestion du micro crédit (ANGEM) :*

Créé par le décret exécutif N°04-14 du 22 janvier 2004, Outil de lutte contre la précarité,
le microcrédit a permis a des démunis d' accéder ) des conditions de vie améliorées en créant
leur propre activité génératrice de revenus. Lancé pour la premiere fois en Algérie en 1999, le
microcrédit a permis la création de plus de 16 000 activités dans différents secteurs. Il n’a pas
connu, dans sa forme initiale, le succes souhaité par les pouvoirs publics en raison d’un
manque d’ accompagnement dans les phases de maturation et de suivi dans la réalisation des
projets.

L’ Agence Nationale de Gestion du Microcrédit a plusieurs missions :

- De gérer le dispositif du microcrédit conformément a la Iégidation et a la
réglementation en vigueur ;

- De soutenir, conseiller et accompagner les bénéficiaires dans la mise en ceuvre de
leurs activités ;

- D’octroyer des préts non rémuneres et de notifier aux bénéficiaires dont les projets

sont éligibles au dispositif, les aides qui leur sont accordées ;

1 Barbier Jean-Paul, « L’inter médiation sur le marché du travail dans les pays du M aghreb, ; étude
comparativeentrel’Algérie, le Maroc et la Tunisie», BIT, unité d’ analyse de |’emploi, départements de
stratégie en matiére de I’emploi, Edition 2006, Page 101
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Et d'assurer le suivi des activités réalisees par les bénéficiaires en velllant au respect
des clauses des cahiers des charges qui leslient al’agence et en les assistant, en cas de
besoin, aupres des ingtituions et organismes concernés par la mise en ceuvre de leurs

projets.

3-2 L'agence nationale de soutien & 1’emploi desjeunes (ANSEJ) :1

Régie par le décret exécutif N° 96-296 du 08 septembre 1996, complété et modifié par le
décret exécutif N° 98-231 du 13 juillet 1998 et le décret exécutif N° 03-296 du 06 septembre

2003, I’ agence national e de soutien al’emploi des jeunes (ANSEJ) ales missions suivantes :

Soutenir, conselller et accompagner |es jeunes promoteurs dans le cadre de lamise en
ceuvre de leurs projets d’ investissement ;

favoriser la création et |’ extension d’ activités de production de biens et de services par
les jeunes promoteurs remplissant les conditions requises d’'ége (entre 19 et 35 ans
avec possibilité d étendre la limite d’age a 40 ans ), de qualification, de niveau
d’ apport personnel et étre chémeur au moment du dépét du dossier ; encourager toutes
formes d’ actions et de mesures tendant a promouvoir I’ emploi des jeunes.

En outre, le dispositif ANSEJ accorde des aides financieres (crédits sans intérét,
bonification des taux d'intérét des crédits bancaires) ainsi que les avantages fiscaux et
leurs projets d’ investissements.

La mission de I"’ANSEJ se poursuit au-dela de la création des micros entreprises
puisqu’elle assure le suivi et le soutien aux entreprises entées en exploitation.

3-4L’agence nationale de’emploi (ANEM)?:

L’Agence nationdle de I'emploi (ANEM) est |’organisme responsable d'Algérie. En

application des textes de I’ Organisation internationale du travail (OIT), un Service public de

I’emploi est instauré en Algérie par le décret n° 62-99 du 29 novembre 1962. Il est confié a

I’ Office national de lamain-d’ ceuvre (ONAMO). Le dispositif sera ensuite remanié ou

! Barbier Jean-Paul , Op.cit. , P.104.
2Communication de monsieur le ministre du travail et de la sécurité sociale relative alaréforme de I’ agence
nationale de I’emploi. Alger, 25 janvier 2007
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complété par des textes réglementaires ou légidlatifs a plusieurs reprises, notamment en 1963

(instauration d’ un monopole sur les flux migratoires).

En 1990, un changement de dénomination de I'ONAMO en Agence nationale de
I’emploi, (ANEM) est décidé. Un établissement chargé de I’indemnisation des
travailleurs licenciés est mis en place en 1994, laCaisse nationale d assurance-
chémage (CNAC). En 1996, |’ appui aux jeunes voulant créer leur entreprise est confié
a I'’Agence nationale de soutien a I'emploi des jeunes (ANSEJ).L’ANEM verra son
statut changer en 2004, au moment ou la création d’ agences d emploi privées est
décidée.

L’ANEM est chargé principalement de recueillir et de mettre en relation I'offre et la
demande de travail. Elle a également une fonction d étude, d’ analyse et de diffusion
des informations sur le marché du travail. Elle doit favoriser la mobilité géographique
et professionnelle des demandeurs d'emploi, sur le plan national comme international .
Enfin, 'ANEM sSest vu confier le contréle des organismes privés contribuant au
service public de I’emploi, autorisés en vertu de la loi de 2004. Tout employeur est
tenu de notifier toute offre d'emploi a I’agence de I’emploi de I’ANEM ou a un
organisme privé agréé. Elle peut se voir confier la mise en ceuvre de mécanismes
publics d'aide a I'’emploi. C'est le cas depuis 2008 du Dispositif d'aide a l'insertion
professionnelle (DAIP) qui vise a favoriser l'insertion professionnelle des jeunes

n’ayant pas encore exerceé une activité rémunéree.

3-5 Caisse Nationale d' Assurance Chémage (CNAC)! :

LaCaisse nationale d assurance-chdmage (CNAC) a été créée en1994, en tant

gu’institution publique de sécurité sociale algérienne. Elle est chargée de I’indemnisation du

chémage des anciens saariés ayant fait I’ objet d’un licenciement. Cette activité, importante
entre 1996 et 1999, a cependant diminué depuis. Depuis 2004, la CNAC est chargée de la

mise en ceuvre d un dispositif de soutien ala création d’ activité pour les chdmeurs &gés de 35

a50 ans.

1Siteinternet delaCNAC, Consulté le 07/03/2017 & 12h54.
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>

I ndemnité d'assur ance chémage!

Pour bénéficier de I'indemnité d'assurance chémage, il faut :

>

Etre régi par un contrat de travail a durée indéterminée.

Etre affilié ala sécurité sociae durant une période cumulée d’ au moins trois années.
Etre adhérent et a jour des cotisations au régime d’ assurance chémage depuis au moins
de six (06) mois avant la cessation de larelation de travail.

Figurer sur la liste nominative des salariés ayant fait I’ objet d’un licenciement pour
raison économique. Cette liste doit étre obligatoirement visée par I'inspection du
travail territorialement compétente.

Ne pas avoir refusé un emploi ou une formation reconversion en vue d un emploi.

Ne pas bénéficier d' un revenu procuré par une activité professionnelle quel conque.
Etre inscrit comme demandeur d’emploi aupres des services compétent de I’ ANEM
depuis au moins deux mois

Etre résidant en Algérie.

Aide alacréation et extension d'activité?

Cette aide concerne les personnes remplissant les conditions suivantes:

Etre 4gé de 30 450 ans;

Etre de nationdlité algérienne ;

Ne pas occuper un emploi rémunéré ou exercer une activité pour propre compte au
moment de I’ introduction de la demande d’ aide

Etre inscrit auprés des services de I’ Agence Nationale de I'Emploi (ANEM) comme
demandeur d’emploi ou étre allocataire CNAC ;

Jouir d'une qualification professionnelle et/ou posséder un savoir-faire en rapport avec
['activité projetée;

Pouvoir mobiliser des capacités financieres suffisantes pour participer au financement
de son projet.

Ne pas avoir bénéficié de mesure d'aide au titre de la création d’ activités.

1 http://www.formul airesdumonde.com/index.php?id=196& r=I ndemnite-d-assurance-chomagettop_r, site
[/internet consulté le 07/03/2017 & 12h54

Zibid, site /inter net consulté le 07/03/2017 & 12h54
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36 Agence du développement social (ADS)*:

3-6-1 Présentation del'ADS:

Créée en 1996 par décret exécutif n° 96 /232 du 29 juin 1996, I’ Agence de Dével oppement
Social « ADS » est venue renforcer le dispositif institutionnel mis en place par I'Etat en
matiere d'intervention socide, afin d atténuer les retombées économiques et sociales
engendrées par la mise en ceuvre du plan d’ gjustement structurel durant la décennie 1990. En
vertu de son statut, I’ Agence est un organisme public a caractére spécifique, dotée de la
personnalité morale. Elle jouit de I'autonomie administrative et financiéere. Initialement placée
sous I"autorité du Chef du Gouvernement, I’ ADS est depuis |I’année 2008 sous la tutelle du
Ministere de la Solidarité Nationale et de la Famille (décret présidentiel N° 08-09 du 27
Janvier 2008).

3-6-2 Missionsdel’ ADS:

L’ Agence de Développement Social « ADS » a pour missions statutaires, de promouvoair,
de sdlectionner, de choisir et de financer, totalement ou en partie, par voie de subvention ou

tout autre moyen adéquat :

- Desactions et interventions en faveur des populations démunies;;

- Tout projet de travaux ou de services d'intérét économique et social comportant une
haute intensité de main d' ceuvre, initié par toute collectivité, communauté ou entité
publique ou privée, dans le but de promouvoir le dével oppement de I'emploi ;

- Lamicro-entreprise.

Elle est également chargée de rechercher, quérir et recueillir toutes les aides financiéres,
dons, legs ou libéralités de toutes sortes, qu'ils soient de caractére nationa ou étranger,

nécessaires al’ accomplissement de son projet social.

! Siteinternet de I’ agence nationale de I’ emploi : http://www.anem.dz/,?modul e-site& crud-daip consultéle
25/03/2017 a 20h30
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4. Lesdispositifsdelarégulation du marchédel’ emploi :

4-1 Présentation du dispositif d’aide a I'insertion professionnelle desjeunes
DAIP:

4-1-2 Lescausesdel’introduction du DAIP!:

Le DAIP se veut un palliatif aux insuffisances des politiques d’ emplois mises en ceuvre par
le pouvoir public et aux certaines contraintes de |’environnement socioéconomique. Nous

pouvons évoquer essentiellement :
- Laprépondérance du traitement sociale du chdmage.

- L’absence d' un réseau de collecte d’'informations continu et fiable sur le marché du

travail.

- Lapersistance de larigidité de I’ environnement administratif et financier qui constitue

un obstacle a |’ investissement.

4-1-2 Lesobjectifsdu dispositif?:

- Favoriser I'insertion professionnelle des jeunes primo-demandeurs.

- Faire bénéficier les demandeurs d’emploi d’une rémunération mensuelle et acquisition

d’ une expérience dans leur domaine professionnd durant la période d’insertion
- Améiorer et encourager I’emploi salarié.

- Encourager toutes formes d actions et de mesures tendant a promouvoir I’emploi des

jeunes, ainsi que des programmes de formation-Emploi et Recrutement.

1 Décret exécutif N° 08-126 du 13 Rabie Ethani 1429 correspondant au 19 Avril 2008 portant du dispositif DAIP
2Siteinternet de |’ agence nationale de I’ emploi : http://www.anem.dz/,?module-site& crud-daip consulté le
25/03/2017 a18h24.
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- Ouvrir les portes du monde de travail a tous les jeunes sans discrimination a
commencer par les dipldmés des universités, les détenteurs de diplémes de la

formation professionnelle, et méme les jeunes sans formation ni qualification.

4-1-3 Lescatégories cibléest:
Le dispositif est destiné atrois (3) catégories de primo-demandeurs d emploi :
- Lapremiérecatégorie:

Est constitué par les jeunes diplomés de I’enseignement supérieur et les techniciens

supérieurs issus des établissements nationaux de formation professionnelle.
- Ladeuxieme catégorie:

Les jeunes sortant de I’enseignement secondaire de I’ éducation nationale, des centres de

formation professionnelles, ou ayant suivi un stage d’ apprentissage.
- Latroisemecatégorie:

Les jeunes sans formation ni qualification.

4-1-4 Lesconditionsd’ digibilité*:

Pour bénéficier des contrats d’insertion prévus dans le cadre du dispositif, le bénéficiaire

d’emploi doit :
- Etre primo-demandeur d’ emploi.
- Etre de nationalité Algérienne.
- Judtifier de lasituation vis-&vis du service national.
- FEtreégéde 18 a 35.

- Etre titulaire de titre de dipléme et fournir des justifications de niveau

d’instruction, de qualification et d’ acquis professionnels.

1 Siteinternet de |’ agence nationale de I’emploi : http://www.anem.dz/,?module-site& crud-daip siteinternet
consulté le 25/03/2017 a18h30
2|bid, site inter net consulté le 25/03/2017 418h30
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- Etreinscrit comme demandeur d’ emploi auprés de |’ agence locale de I’ emploi.

- L’&ge minimum peut étre porté a 16 ans pour les jeunes primo demandeurs a
conditions qu'ils acceptent de suivre une formation dans les filieres ou

spécialités en déficit sur le marché de I’ emploi.

4-1-5 Lestypesdecontrat d’insertion’:

Les contrats d’ insertion prennent forme de :
- Lecontrat d'insertion des dipldmés (CID) pour les universitaires diplémes.

- Le contrat d’insertion professionnelle (CIP) pour les jeunes sortants de

I’ enseignement secondaire de I’ éducation national e.

- Le contrat formation-emploi (CFE) pour les jeunes sans formation ni

qualification

- Le contrat de travail aidé (CTA) c’est la contribution de I’ éat dans le salaire
des jeunes placés en contrats d'insertion auprés des entreprises privées et

publiques, administratives ou économiques.

4-1-6 Laduréedu contrat d'insertion :

La durée des contrats d'insertion est modifiée suite au nouveau décret Iégidatif N°11-105
du Aouel Rabie Ethani 1432 correspondant au 6 mars 2011modifiant et complétant e décret
exécutif n° 08-126 du 13 Rabie Ethai 14266 correspondant au 19 avril 2008 relatif au
dispositif d’aide aI’insertion professionnelle, la durée des contrats est respectivement comme

Suit?

- Une (1) année renouve able dans | e secteur économique.

! Siteinternet de I’ agence nationale de I’ emploi : http://www.anem.dz/,?module-site& crud-daip consulté le
25/03/2017 &18h30

2Le décret Iégidatif N° 11-105 du Aouel Rabie Ethani1432 correspondant au 6mars 2011 modifiant et
compl étant le décret exécutif n° 08-126 du 13 Rabie Ethani 1429 correspondant au 19 avril 2008 relatif au
dispositif d’aide al’insertion professionnelle.
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- Trois (03) année renouvelable dans le secteur des ingtitutions et
administrations publiques.

- Lereste est sans changement.
4-1-7 Lagestion, lesuivi, I’évaluation et le contr6le du dispositif:

La gestion du dispositif est assurée par I’ Agence Nationale de I'Emploi en relation avec la
direction del’Emploi de laWilaya.

Lesrelations entre I’ Agence National de I’Emploi en relation avec la Direction de I’ Emploi
de la Wilaya dans le cadre de la mise en ceuvre du dispositif sont précisées par circulaire du

Ministre chargé del’emploi.

Durant la période d'insertion, le suivi des bénéficiaires, I'évaluation et le contrble de la
mise en ceuvre du dispositif sont assurés par I’ Agence Nationale de I’Emploi en relation avec
laDirection de|’Emploi de laWilaya.

Le contrble de I’ Agence Nationale de I’Emploi et de la Direction de I’Emploi de laWilaya

porte notamment sur :
- L’affectation du jeune bénéficiaire du contrat d’insertion et sa qualification

- L’encadrement des bénéficiaires des contrats d'insertion des dipldmés en

milieu professionndl.

- L’assiduité au poste de travail des bénéficiaires des contrats d'insertion a
travers la transmission mensuelle des feuilles de présence visée par

I’ employeur.

- Le recrutement du bénéficiaire a I'issue de la période d'insertion a travers la
transmission d'une copie du contrat de travail et de I’ affiliation a la sécurité

socide.

- La remise de I'attestation d'insertion prévue dans le contrat d'insertion a
I'issue de la période contractuelle d'insertion pour les bénéficiaires qui

n’auront pas fait I’ objet de recrutement.
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4-1-8 Mesuresd’ appui aux employeurs du secteur économique:

Les mesures d'appui aux employeurs du secteur économique en cas de recrutement a

| issue de la période d' insertion sont les suivants':

- Financement par |’ Etat de formation complémentaire d’ adaptation au poste du
travail durant la période de CID et du CIP, ala demande de I’employeur sur la
base d’un Contrat Emploi/Formation (CRF) comportant un engagement de

I’ employeur pour le recrutement durable du jeune diplémé.

- Contribution de I'Etat aux salaires du poste dans le cadre d’'un Contrat du
Travail Aidé (CTA).

- Lacontribution de I’ Etat avec I’ employeur au salaire de |’ universitaire diplémé
dans le cadre de ces mesures incitatives est d’une durée de trois ans apres son

recrutement, elles élevea:
- 12.300 DA par mois durant la premiére année.
- 10.000 DA ladeuxiéme année.
- 7.800 DA durant latroisiéme année

Mais selon le nouveau décret légidatif N° 11-105 du Aouel Rabie Ethani 1432
correspondant au 6 mars 2011 modifiant et complétant le décret exécutif n°08-126 du 13 Raie
Ethani 1429 correspondant au 19 avril 2008 relatif au dispositif d'aide a I'insertion
professionnelle. Les bénéficiaires des contrats d’'insertion des diplémeés percoivent une

rémunération mensuelle dont e montant est verse intégralement comme suit :
- 15.000 DA pour les dipldmeés de I’ enseignement supérieur
- 10.000 DA pour les techniciens supérieurs.

La deuxieme catégorie de bénéficiaires constituée des jeunes sortant de |’ enseignement
secondaire, des centres de formation professionnelle ou ayant suivi un stage d apprentissage
bénéficie d’un contrat d’insertion professionnelle (CIP) d’une durée de deux année avec les

contributions mensuelles de:

1 Décret exécutif n°08-126 du 19 avril 2008, relatif au dispositif d’ aide &I’ insertion professionnelle.
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8.000 dinars pour la premiére année.

6.000 dinars pour la 2éme année.

La derniére catégorie des jeunes catégories des jeunes chémeurs dans formation ni

qualification bénéficie:

D’un contrat de formation-insertion (CFl) d'une durée d'une année avec une

contribution mensuelle de 6.000 dinars

D’ une rémunération mensuelle d'un montant de 12.000 DA versé intégralement sur le
budget de I’ Etat, aux bénéficiaires lorsqu’ils sont insérés dans le cadre de laréalisation

des chantiers d utilité publique initiés par le secteur et les collectivités locales.

D’un saaire de poste de travail occupé comprenant une contribution de I’ Etat dont le
montant est fixé a 53% lorsgu’ils sont placés dans |es entreprises économiques devant

réaliser des projets d' utilité publigue.

D’une prime d’ encouragement a la recherche de formation mensuelle de 3.000 dinars
au profit des bénéficiaires de dispositif qui auront réussi a s'inscrire dans un stage de
formation d’une durée maximale de six mois dans les filieres ou spéciaités en déficit
sur le marché de I’emploi dont la liste sera fixée par le Comité Intersectoriel de
Promotion de I’Emploi (CIPE) dont la création est prévue dans le cadre du plan
d’action. Cette formation peut étre dispensée dans les établissements de formation

agrées ou en entreprises.

! Décret exécutif n°11-105 du Aouel Rabie Ethanie 1432 correspondant au 6 mars 2011 modifiant et modifiant et
compl étant le décret exécutif n° 08-126 du 13 Rabie Ethani 1429 correspondant au 19 avril 2008 relatif au
dispositif d’aide al’insertion professionnelle.
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Conclusion

Ce chapitre a été élaboré dans le but de connaitre concrétement la signification de marché
de I’emploi, ains que I’ adéquation de I'offre de travail de l'individu formé a la demande de
travail des entreprises, Mais nous avons constater que cette politique active joue dans le méme
temps sur |'état statiqgue du marché du travail puisque la formation proposée a l'individu le
retire temporairement de larecherche d'emploi et contribue a diminuer temporairement le taux
de chédmage. Une politique active de formation est ainsi également une politique passive

Entre autres principes, objectifs et actions qui revétent de I'importance, le traité mentionne
le niveau élevé de I'emploi gréace al'élaboration d'une stratégie coordonnée visant notamment
a la formation d'une main-d'ceuvre qualifiée et capable de sadapter ainsi qu'a la création de
marchés du travail pouvant réagir rapidement al'évolution de |'économie.

Ensuite un apercu a I’ historique du marché de I’ emploi Algérien, selon le auteur Mostepha
Boutefnouchet qui a été résumer parfaitement depuis I'indépendance jusqu'a 1975, en vue
d’ une meilleure compréhension du marché de I’ emploi algérien, ou nous avons constater que

y'avais des changement au fur et amesure des années .

Pour en finir, nous avons pu connaitre les diapositifs mise en place par I’ état Algérien pour
mieux insérer les jeunes diplébmées, ou nous avons pu constater que |’ état Algérien dans sa
politique de lutte contre le chGmage, |e gouvernement a mis en place plusieurs dispositifs afin
de permettre aux jeunes d'avoir un emploi ou de créer leur propre entreprise. Ces dispositifs
concernant la création de postes demploi et I'encouragement a I'investissement, notamment

I'aide au financement des projets
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Le mécanisme de |’ insertion
professionnelle, Du régulateur ANEM a
I”entreprise

‘ Introduction
Dans chapitre nous allons présenter, deux section la premiére qui est I'orientation de
I’ANEM vers le secteur économique, la deuxieme section qui porte sur |'intégration a
I’intérieur de I’ entreprise, partent de projection des besoins de I’ entreprises a la conception

des poste et |e processus de recrutement. Pour en finir avec |’ expérience et le savoir-faire
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Section 1: Politiquedel’ANEM

La politique algérienne en matiere d’ emploi et de gestion du marché du travail reste a bien
évaluer, réformer, rénover. C'est le constat, la conclusion a laquelle aboutit un rapport sur la politique
de I’ Algérie dans |le domaine de I'emploi, éaboré pour le compte de la Fondation européenne pour la
formation (ETF).

Présentant un contexte économique et social aors relativement favorable, le rapport
indique qu'un budget de 350 milliards de dinars (environ 4,7 milliards de dollars) a été
consacré au profit de la création d’ emplois. Ce faisant, une politique nationale de I’emploi et
de résorption du chémage (accompagnement de I’insertion professionnelle des diplémés,
soutiens a la création de micro-entreprises, financement des dispositifs d’emplois d’ attente...)
a étéinitiée dés 2008 et confortée par la mise en place de dispositifs et services dédiés, tout en

subissant ultérieurement des régjustements et une hausse des dotations budgétaires.

Considérées comme les principaux acteurs des politiques de I’emploi et de la gestion des
PAMT, voire de la lutte contre la pauvreté, cinq principales agences publiques, I’ Agence
nationae pour I'emploi (ANEM), la Caisse nationale d'assurance chdmage (CNAC),
I’ Agence nationale de soutien a I’emploi des jeunes (ANSEJ), I’ Agence de développement
socia (ADS) et I’ Agence nationale de gestion du microcrédit (ANGEM), dont latutelle reléeve
des ministéres du Travail, I’'Emploi et la Sécurité sociale et de la Solidarité nationale ont vu

leurs réles renforceés et leurs activités réorganisées, tout en bénéficiant de I’ augmentation de

leurs dotations budgétaires'.

1. Du publiqueversleprivé:

Le marché du travail Algérien est caractérisé par la prédominance de I’emploi dans le
secteur privé. Ce dernier dépasse le secteur public depuis les années 1990. Il convient de
souligner qu’en 1989, le secteur public était le plus grand employeur, fournissant 54 % des
emplois. En 2011, la part des emplois dans | e secteur public avait baisse, passant a40 %, alors

gue la part des emplois dans le secteur privé avait augmenté, passant a 60 %. Le service

L VerniersM (coord) : « I’insertion professionnelle » Analyse et débats, Economia, 1997, In Cread, la
problématique de |’ adéquation formation-emploi, Alger, 2005, P233
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public non marchand occupe la part la plus élevée avec 77 %, tandis que les entreprises
économiques publiques n"emploient que 11 %. Cependant, la plupart des salariés du secteur

privé occupent des emplois temporaires (79,5 % en 2011).

Le directeur général de I’Agence nationale de I’emploi (ANEM), Mohamed Tahar
Chaallal ‘’Le marché national de I’emploi a enregistré une croissance de 14% au 30
septembre 2016, comparativement a la méme période de I'année 2015, a la faveur

du lancement des projets dans différents secteurs d’ activité *’.

Le secteur privé continue de dominer le marché du travail en Algérie avec 77% d’ offres
d’ emploi, selon le méme responsable qui sexprimait sur les ondes de laradio nationale. Il a, a
ce propos, préciseé que "sur les 351.000 offres d’ emploi, déposées au niveau de I’ ANEM, 77%
proviennent du prive". Sagissant du placement dans le cadre du Dispositif d’aide al’insertion
professionnelle (DIAP), Mohamed Tahar Chaallal a souligné quele secteur économique
absorbe la part des demandeurs d’emploi avec 93% des recrutements contre 7% dans la

fonction publique avant de préciser que 79% des emplois sont créés par le secteur prive.

1-1 Des «réformes» del’ environnement requisest

Il sagit de «’amélioration de I’environnement des entreprises et la restructuration
économique, le changement du cadre |égidatif et des institutions, |a rationalisation du secteur
public, le rapprochement des conditions de travail entre le secteur public et |e secteur privé, la
croissance des PME et le développement d'un solide secteur privé, I'améioration des
conditions sur le secteur informel... ». De méme, I’on estime nécessaire de se concentrer
davantage sur I'amélioration de la qualité de I’ enseignement et du systéme d’ apprentissage

tout au long delavie.

En consellle de «maintenir les programmes existants moyennant quelques gjustements a
court terme et une réforme totale a moyen terme, apres une évaluation rigoureuse de
I’impact». Ainsi, le gouvernement «devrait lancer une évaluation compléte et un processus

d’ analyse de |I'impact des programmes existants, et |es résultats des programmes portant sur le

! Collogue internationale sur I’ employabilité et I’insertion professionnelle des dipldmés 2010. Guelma Algérie,
2010
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marché du travail doivent étre diffusés». A partir de cette analyse, «la structure des agences et
leurs programmes doivent étre révisés. Deux agences, a savoir I’ANSEJ et I'ANGEM,
peuvent étre transformeées en une institution de micro finance unique. Cette institution devrait
également étre ouverte au secteur privé et devrait opérer de fagon transparente». Les trois
autres agences, a savoir I'’ANEM, la CNAC et I’ADS, doivent revenir a leurs missions
initiales, a savoir le placement, I'assurance chdmage et la lutte contre la pauvreté
respectivement.

Planifier avec le privé, développer la coordination locale, et I’ on considére que «tous les
programmes en matiere d’emploi et d’ activation du marché du travail doivent étre planifiés
avec le secteur privé qui devrait y étre davantage associé, de la phase de conception jusgu’ aux
phases de mise en ceuvre, de controle et d évaluation ». Aussi, «es fonds publics devraient
soutenir stratégigquement le développement de certains secteurs économiques». D’ autre part,
«le marché du travail étant une entité horizontale, il n’est pas réaliste de tenter d’ obtenir une
solide coordination intersectorielle au niveau national. Une telle coordination peut toutefois se
développer et exister de maniere efficace au niveau local», est-il écrit. La coordination
nationale devrait étre dirigée par le Premier ministre. La direction de I’ Observatoire national
de I’emploi devrait dés lors étre confiée au Premier ministre. Une direction intersectorielle
doit étre créee afin de gérer toutes les questions se rapportant au marché du travail. L’ emploi
ne devrait pas étre la responsabilité unique du ministre du Travail, de I'Emploi et de la

Sécurité sociae.

2. D’autrescollaborateurs:
2-1 Le Forumsdeschefsd’ entreprise:
2-1-1 Présentation

Le Forum des Chefs d entreprise (FCE) est une association a caractére économique créée
en Octobre 2000 par un groupe de chefs d’ entreprises, dans un contexte économique difficile,

marqué par une transition ardue de I’ Algérie al’ économie de marché.
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Le FCE a pour vocation de contribuer a I'instauration de I’ esprit d entreprise au sein de
I’ économie nationale et de promouvoir les intéréts de I’ entreprise algérienne. Afin de faire
valoir leur point de vue et a faire entendre leur voix sur la scéne économique nationale, a
travers le dialogue permanent avec les autorités économiques bien sir, mais également avec

tous les autres acteurs économiques et sociaux (médias, syndicats, chercheurs, etc.).

Présidé par Mr Ali HADDAD, le Forum regroupe a février 2017 environ 3000 entreprises.
Les sociétés membres du FCE cumulent un chiffre d’ affaires global de plus de 30 milliards de

dollars et emploient plus de 300 000 salariés'

De nombreuses entreprises membres sont leaders dans leur filiere d’ activité. Les principaux
secteurs couverts (18 sur les 22 que comprend la classification nationale) sont notamment
ceux des industries agroalimentaires, des matériaux de construction, des industries électriques
et éectroniques, des industries mécaniques, des industries pharmaceutiques, du papier et de

I”’emballage, du bois, des travaux publics et de la construction, de la grande distribution .
2-1-2 L’Organisation du FCE ?:
L’ organisation du Forum est articulée autour des organes et structures suivants :

v' L 'Assemblée Générale : Elle est I’ organe supréme, qui se tient au moins une fois par

an.

v' Le Conseil Exécutif : 1l est Composé de 32membres (Un Président et 10 Vice

présidents, élus pour 4 années par I’ Assembl ée Générale).

v' Le Président : Il est élu directement par I’ Assemblée Générale pour un mandat de 4

années. |l représente le Forum dans tous les actes delavie civile.

http://www.fce.dz/wp-content/upl oads/2016/08/tout-savoir-sur-le-fce2016, Tout Savoir sur le FCE, P.03 Site
internet consulté le 22/04/ 2016 a 10h30
2 Ibid., Siteinternet consulté le 22/04/ 2016 a 10h30
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v' Consell dOrientation Stratégique : L’Assemblée Générale désigne un Consell
d’ Orientation Stratégique, compose de membres choisis, parmi les membres du FCE,
en raison de leur expérience au service de I’ entreprise ainsi que de leur engagement a
I’égard du FCE. Il apour missions de:

- Vaeliller alabonne orientation du FCE conformément a sa plateforme

- Formuler toute recommandation sur les questions en rapport avec les objectifs du
FCE

- Eclairer le Conseil exécutif sur toutes les questions qui lui sont soumises.
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2-1-3 Lesobjectifsdu Forum deschefsd entreprise? :

Schéma N°04 : Les objectifs du FCE Sur le plan interne

Organiser et développer la concertation
entreles membres du FCE

Mettre a la disposition des entreprises
I’'information économique utile et
d’ actuaité :

Initier toutes les études économiques qui
intéressent le FCE ;

Encourager la conclusion d’ affaires ou de
projets d’ association entre les membres ;

Rechercher et faciliter les opérations de
partenariat ou de prise de participation entre
I’ entreprise algérienne et |’ entreprise
étrangere ;

Conseiller I’ entreprise adhérente et, au besoin,
I assister dans certaines démarches ; Encourager la
formation et larecherche sur le management des
entreprises ;

Source: établie par les étudiantes

1 http://www.fce.dz/wp-content/upl oads/2016/08/tout-savoir-sur-le-fce2016., Tout Savoir sur le FCE, P.06 Site
inter net consulté le 22/04/ 2016
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Schéma N°05 : Les objectifs du FCE Sur le plan des relations et de la concertation avec les pouvoirs publics

Etudier et analyser tout document, projet ou disposition a caractere | égidatif ou
réglementaire émanant des pouvoirs publics et ayant un impact économique ;

|

Formuler des suggestions et recommandations relatives aux questions économiques ;

\ 4

N
Porter a la connaissance des pouvoirs publics et des chefs d’ entreprise la position du FCE
sur toute question économique ;

A 4

[ S organiser pour répondre a toute consultation ou avis émanant des pouvoirs publics ou }

d’ autres oraanismes et institutions similaires ;

!

Organiser la participation du FCE aux réunions, symposiums, collogues et autres auxquels
il attache un intérét.

Source : établie par les étudiantes
2-1-4 Lavision desforums des chefsd’entreprise? :

Le FCE, par son leadership, constitue la référence incontournabl e dans la défense des
intéréts de |’ entreprise et vise a exercer, de maniére constructive, une influence positive sur
les choix économiques pour une société plus prospere au sein de laquelle I’ entrepreneuriat, la
créativité, la productivité, lacréation de richesse et |e développement du capital humain sont
les conditions nécessaires ala création de progres et al’ accroissement du niveau de vie de

I”’ensemble de la population.

1 http://www.fce.dz/wp-content/upl oads/2016/08/tout-savoir-sur-le-fce2016, Tout Savoir sur le FCE, P.07 Site
inter net consulté le 22/04/ 2016
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2-1-3 Lamission du forum de chefsd’entreprise &:

Le FCE a pour mission de s assurer que les entreprises puissent disposer en Algérie d un
environnement d’ affaires sain et transparent afin de créer de lavaeur et de prospérer de facon

durable dans un contexte de concurrence mondiale.

- Auservicedesentrepriseset entrepreneurs:

v" Quelles que soit sa région, son secteur d'activité ou sataille; qu’elle soit publique
ou privée, jeline ou anicienne, |’entreprise est la force motrice d’une économie
algérienne compétitive et diversifiée.

v' Le FCE a la vocation de représenter et de défendre les intéréts de toutes les

entreprises algérienne.

- Au servicedelaconcentration et del’action :

Le FCE agit pour le renforcement d dialogue avec les pouvoirs publics et les partenaires
sociaux. Dans la confiance et la transparence. Le FCE fait valoir le point de vue de
I’entrepreneur pour qu’il soit en synergie avec I’action du gouvernement et un vecteur de

croissance durable pour I’ accélération de I’ économie nationale.

- Auservicedelaperformance:

La FCE est le promoteur de |’ esprit entrepreneurial. Notre action est guidée par le devoir
de soutenir I'initiative individuelle en lui offrant un support moderne et permettent. Nous
constituons une force unie pour servir la modernité économique et une force mobilisée sur

laquelle I’ Algérie peur compter.

1 http://www.fce.dz/wp-content/upl oads/2016/08/tout-savoir-sur-le-fce2016, Tout Savoir sur le FCE, P.08 Site
inter net consulté le 22/04/ 2016
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2-2 Laformation professionnelle *:

Est le processus d'apprentissage qui permet a un individu d'acquérir le savair et les savoir-
faire (capacité et aptitude) nécessaires a l'exercice dunméierou dune activité

professionnelle.

Créé en 2002, I’enseignement professionnel est un enseignement a la fois académique et
gualifiant, dispensé dans des Instituts d’ Enseignement Professionnel (IEP). Il conduit vers des
diplomes visant principalement 1’insertion professionnelle avec possibilité de poursuite
d’études. 1l est organisé autour de la notion générale d' alternance qui permet de combiner
enseignement et formation en entreprise (il comporte 8 semaines par an de formation en
milieu professionnel). Le cursus d’ enseignement professionnel est organisé en deux cycles de
deux années chacun et un cycle passerelle supérieur de 18 mois. Le premier cycle, accessible
aux éléves de 4éme année de |’enseignement moyen admis au cycle post-obligatoire, est
sanctionné par le DEPL, conférant le niveau 3 de qualification. Le second cycle, accessible
aux candidats titulaires du DEP1, est sanctionné par le DEP2, conférant le niveau 4 de
gualification. Une passerelle supérieure DEP2-TS est ouverte aux candidats titulaires du
DEP2, elle leur permet de préparer le dipldme de technicien supérieur, conférant le niveau 5
de qualification.

1Y usuf Kocoglu, ,La formations et emploi des jeunes dans les pays méditerranéens, Lead, Université du
Sud Toulon-Var, Décembre 2014, P.07
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2-1 Lesmodeset dispositifs deformation :

Les formations sont assurées dans les niveaux | a V (d’Ouvrier Spécialisé a Technicien

Supérieur), sous forme de formation initiale ou continue, atravers différents modes.

2-1-1 Lesmodes de for mation

1- Laformation résidentidle:

Elle se déroule dans les établissements de formation (Instituts Nationaux Spécialisés de
Formation Professionnelle, Centres de Formation Professionnelle et de |’ Apprentissage,
Centres de Formation Professionnelle et de I’ Apprentissage Spécialisés pour personnes
Handicapées Physiques). Elle s adresse aux personnes agées de 16 ans révolus et plus. Des
formations en cours du soir sont organisées en mode résidentiel au profit des travailleurs ou
de personnes désireux de se former ou de se perfectionner pour améliorer leur situation socio-

économique.
2- Laformation par apprentissage?:

Elle se déroule en aternance entre les établissements de formation qui assurent la
formation technique et technologique complémentaire et les entreprises, les artisans et les
organismes publics a caractére administratif ou se déroule la formation pratique. Elle est
destinée aux jeunes agés de 15 a 25 ans. L’age maximum est porté a 30 ans pour certaines
catégories de femmes. Il n'y a aucune limitation d' &ge pour les personnes handicapées

physiques.
3- Laformation adistance?:

Elle est dispensée par le Centre National d’ Enseignement Professionnel a Distance, avec
des regroupements périodiques des stagiaires dans les établissements de formation. Elle

permet aux personnes choisissant ce mode de formation :

v' D’acquérir une qualification sanctionnée par un dipléme d' Etat ;

v De se perfectionner ;

L www.mfep.gov.dz, / siteinternet consulté le 26/04/2017 a 13h00.
2| bidem.

65



Quatriéme Chapitre Le mécanisme del’insertion professionnelle, Du
régulateur ANEM al’entreprise

v' De se préparer aux examens professionnels.

Le Centre National d’ Enseignement a Distance dispose de 09 Directions Régionales (Alger,
Chlef, Bechar, Sétif, Annaba, Constantine, Ouargla, Oran, Tizi Ouzou).

2-1-2 Lesdispositifs de formation *:

1- Laformation au profil delafemme au foyer :

Ce dispositif a pour objectif de donner aux femmes au foyer une formation en vue de leur

faire acquérir une qualification et des aptitudes, dans diverses spécialités.
2- Laformation au milieu rural :

En vue de permettre aux jeunes, particulierement aux jeunes filles qui vivent en zones
éloignées et dans des conditions difficiles d’ occuper une place dans la vie active, le secteur a
entrepris de renforcer et de poursuivre |’ opération d’ ouverture de sections détachées en milieu

rural.

2-1-3 Lesinstitutsrésidentiels? :

v Les CFPA ou centres de formation professionnelle et de |’ apprentissage sont financés
a 100% par I'Etat. Ces centres ont pour vocation de développer des formations de
niveau 1 (ouvrier spéciaisé), de niveau 2 (ouvrier qualifié), de niveau 3 (ouvrier
hautement qualifié) et de niveau 4 (technicien). Ces centres ont des annexes localisées
dans des zones rurales pour assurer des formations de proximité. Les principales
critiques qui leur sont adressées sont leur faible lien avec le monde des entreprises et
gue I’ alternance se déroule principalement intra muros et souvent dans des ateliers

ayant un équipement adapte aux specialités enseignées.

L Fichier PDF consulté le 22/04/ 2016, La for mation et |’ enseignement _professionnelle missions et
structures, P.07
2ibid. P.07
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v Les Ingtituts nationaux spécialisés de formation professionnelle ou INSFP. Le but de
ces établissements est d accueillir les jeunes sortant de I’ enseignement secondaire et
de les mener jusqu’ aux niveaux de technicien (niveau 4) et de techniciens supérieurs
(niveau 5). Les INSFP fonctionnent selon le méme principe pédagogique que les
CFPA et lamise en ceuvre de I’ alternance rencontre les mémes difficultés que dans les
CFPA par manque d' adhésion des entreprises aux objectifs de formation ;

v' Les ingtituts de formation professionnelle ou IFP. Leur mission est de former et de
perfectionner les formateurs du secteur. Ils assurent en outre une assistance
pédagogique multiforme au réseau des CFPA et des INSFP. Ils participent, en lien
avec I'Institut National de la Formation Professionnelle (INFP), a I’ éaboration des

programmes d’ enseignement ainsi qu’ a leur adaptation, actualisation et diffusion.

En 2011, la formation professionnelle résidentielle était assurée au sein de 849 centres et
232 annexes pour un total de pres de 280 000 places pédagogiques (Tableau 4). Les centres de

formation professionnelle et d’ apprentissage représentent la grande majorité des centres

2-3 Lesalon del’emploi? :

Le salon national de I'emploi, est un salon dédié comme son nom I'indique a I'emploi. Le

salon permet la présentation des différents dispositifs publics de promotion d'emploi en
direction des jeunes souhaitant trouver un emploi salarié ou bien devenir entrepreneur.
Le premier salon de I’emploi en Algérie, Taents & Emploi, revient en ce début 2017 dans sa
16éme édition et pour la 7eéme année consécutive. Le premier salon de I’emploi en Algérie,
Tadents & Emploi, revient en ce début 2017 dans sa 16eme édition et pour la 7eme année
consécutive.

« Pionnier des salons de I’emploi en Algérie, il demeure I’ espace privilégié de rencontre
entre recruteurs et demandeurs d’ emploi, quels que soient leurs &ges, niveaux d’instruction et
de formation, ou de spécialités », Conjointement organisés, depuis plusieurs années déja, par
The Graduate, Agence Consell en communication RH, et Emploitic.com, leader du

! http://talents-emploi.conV , site inter net consulté le 27/04/2017 a 15h
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recrutement sur internet, Talents & Emploi bénéficie, comme a chacune de ses éditions, du
précieux soutien de I’ANEM (Agence nationae de |I’emploi) a travers la forte présence. Le
salon connait, chague année, un nombre toujours plus important d’ entreprises participantes et
autres recruteurs et spécialistes de la ressource humaine. La participation des entreprises au
saon Taents &Emploi est devenue une tradition et leur permet d actualiser, d' éargir
davantage leurs bases de données et de promouvoir leur image employeur », Parmi les
entreprises phares, le groupe Cevital, partenaire officiel du salon, et qui marque
particuliérement sa participation par la présence de plusieurs de ses filiales dont certaines en
tant que Sponsor Gold telles que Brandt Algérie et Uno en tant que Sponsor Silver. D’ autres
filiales dont Oxxo, MFG (Mediterranean Float Glass) et Numidis, pour ne citer que celles-ci,
affichent d§ja une longue liste de plusieurs centaines de postes a pourvoir, notamment pour le
pole industriel du Groupe.

Les offres d’ emploi du salon sont régulierement mises a jour sur le site (emploi.com et la
page (Face book) de I’évenement. « Sa régularité, la pertinence de ses ciblages, sa forte
meédiatisation font que Talents & Emploi est de venu |’ espace qui répond de la maniere la plus
judicieuse aux besoins, parfois urgents et trés pointus, des entreprises pour la réalisation de
leurs objectifs stratégiques ».

3-1 Objectifs du Salon ®:

- Faciliter la démarche de recrutement des entreprises sur les offres d’emploi en
contrat d' alternance notamment des handicapés.

- Faciliter le recrutement par la signature de contrat en alternance entre les
entreprises et les candidats.

- Lesalon propose une mise en relation directe avec les recruteurs de |’ alternance et
des organismes de formation. Ils informeront sur ces modes de formation, sur les
dipldmes accessibles par ce biais et les gpécificités de chague contrat. De
nombreuses écoles publiques et privées qui offrent des formations qualifiantes et
diplomates dans de nombreux secteurs d’ activité seront présentes

! http://talents-emploi.com/ , site internet consulté le 27/04/2017 a 15h24.

68



Quatriéme Chapitre Le mécanisme del’insertion professionnelle, Du
régulateur ANEM al’entreprise

- Faciliter le recrutement et I'insertion professionnelle des candidats gréce aux
contrats en Alternance (apprentissage et professionnalisation).

- Encourager les entreprises a recruter, notamment des personnes reconnues
travailleurs handicapés, en mode alternance et I’ apprentissage.

- Regroupé des experts de I'orientation, de I’'emploi, de I'apprentissage et de

I’ alternance.
3-2 Qui exposent au Salon? :

- Ecoles et ingtituts de formation continue, publics et privés,

- Centres de formation professionnelle et par mode d’ apprentissage,

- Centres d’ excellence,

- Entreprises de tous | es secteurs d’ activite,

- Organismes financiers : banques, assurances,

- Multinationales,

- Concessionnaires automobiles,

- LesInstitutions du Ministére du Travail : ANEM, ANSEJ, ANGEM, etc....

- Les indtitutions du Ministere de la Formation et de | Enseignement
Professionnels : FNAC, ONDEFOC, etc....

- Associations des handicapés, Chambre algérienne de |’ artisanat et des métiers,

- Fédération nationale des associations des parents d’' éleves, Fédération nationale

des personnes handicapées, etc. ...
3-2LESVISITEURSDU SALON?:

- Chefsd entreprise,

- Responsables RH, responsables de |aformation, responsables du recrutement,
- Demandeurs d’emploai,

- Etudiants, apprentis, stagiaires,

- Dipldmés universitaires,

- Professionnels etc....

! http://talents-emploi.com/ , site inter net consulté le 27/04/2017 a 15h30.

2 |bid., Siteinternet consulté le 27/04/2017 al5h35
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3. Lapolitiquedel’ANEM en matiére de partenariat? :

Le projet est conduit en partenariat entre le gouvernement algérien et |'Union européenne, la
convention de financement a éé signée en décembre 2010 entre I'UE et I'ANEM, mandatée
par sa tutelle (le Ministéere du travail, de I'Emploi et de la Sécurité Sociade, MTESS).
L'objectif est d amdiorer la promotion et |a régulation de I'emploi économique a travers le
renforcement de I'ANEM. |l vise al’ atteinte de six résultats :

- Un systeme d'information stratégique performant est en fonctionnement ;

- Professionnalisation des agents (et des services) ;

- Adoption d'une nouvelle stratégie de communication par I'’ANEM ;

- L'ANEM dispose d'un projet de cadre de planification a moyen terme ;

- Le MTESS dispose et utilise des informations utiles et fiables sur le marché de
I'emploi;

- Le MTESS dispose des moyens institutionnels de coordination en matiere

d'emploi.

La Direction nationale du projet a é&é nommeée par 'ANEM. L’assistance technique est
confiée a l'unité d’ appui au projet (UAP), recrutée par I’Union européenne. Des marchés ont
été attribués a des organismes extérieurs, pour |’organisation de formations et de voyages
d’étude, pour I’ éguipement informatique des agences et pour la communication autour du

projet. L’UAP aété mise en placele 18 juin 2012 a Alger. Le projet se termine en mars 2016.

La mission s'inscrit dans le premier des six résultats attendus du projet : Un systéme
dinformation stratégique performant est en fonctionnement, reposant sur le développement
coordonné du réseau d’'agences permettant de produire les informations sur le marché de
I’emploi satisfaisant aux normes de qualité et aux besoins des partenaires de la politique de
I'emploi, ainsi que sur des analyses du fonctionnement du marché et des outils de pilotage
stratégique de I’ ANEM. Selon I’ANEM, 18 organismes prives agrées de placement (OPAP)
disposent d’'un agrément en 2015, dont 10 a Alger. Un avant-projet de loi de rénovation du
code du travail, présenté en 2014 par le gouvernement, introduit I’ intérim parmi les missions

pouvant étre exercées par les OPAP. Lorsgue cette évolution deviendra effective, ' ANEM se

1 http://talents-emploi.com/ , site internet consulté le 27/04/2017 a 17h00
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situera sur un marché du placement devenu concurrentiel, ce qui nécessite que I’ANEM
adapte son offre de service.

v' Objectifsdelamission :
L’ objectif delamission consistea:

- Anayser lesenjeux ;

- Etablir les éléments d'une procédure de gestion d'un dispositif de travail
temporaire géré par des agences privées sous agrément d’'un Service public de
I”emploi.

v Résultats attendus:
A I'issue de lamission, les résultats suivants devront étre atteints :

- Le MTESS et I’ANEM disposent d’une analyse sur les conditions de mise en
ceuvre du travail temporaire en Algérie;

- Le MTESS et I’ANEM disposent d'un projet de procédure formaisant leurs
relations avec les agences privées;;

- Le MTESS et I’ANEM disposent d'un projet du cahier des charges leur

permettant d’ agréer les agences privées de placement au titre d' une activité de
travail temporaire.
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Section 2 : Mécanisme d’insertion al’intérieur de |’ entreprise
1. Besoinsen ressources humainst :

Alors que de nombreuses entreprises sont en situation instable, le réle du facteur humain
devient prépondérant dans le maintien des équilibres. Face aux mouvances de
I’ environnement, la nécessité de mobiliser, de motiver, d’ informer et d'intégrer le personnel
se fait pleinement sentir. Aujourd hui plus que jamais, la performance technico-économique
et la création d'un avantage concurrentiel durable reposent sur la mobilisation et la
valorisation des ressources humaines. 1l est donc nécessaire que les personnels puissent se
reconnaitre dans I'image d’ entreprise telle qu’ elle est diffusée aupres du public, sous peine de
perte d adhésion, de déficit de compréhension. Ceci passe par deux exigences pour
I"institution : un effort soutenu de communication interne et la cohérence de I'image

d entreprise.

L’image interne d’ entreprise n’ est pas une simple description censée rendre fidelement ce
gue pense le personnel de son entreprise. C'est une notion complexe, constituée a l’instar de

I’image globale d’ entreprise, de multiples facettes en interaction les unes avec les autres.

Premiérement, améliorer la compréhension du concept d’'image interne en montrant
d’ abord son réle prépondérant dans la stratégie d’entreprise, et ensuite en identifiant les
principal es variables entrant dans son processus de formation ;

Deuxiemement, favoriser |’approche et la gestion de I'image interne. Il existe peu de
méthodes de mesure propres a I’image interne, elles sont souvent simplement calquées sur les
méthodes de mesure d’image externe. Pontier (1988) a néanmoins expérimenté un instrument

original pour mesurer I’image interne d’' un point de vente.

La fonction Ressources humaines a pour mission de faire en sorte que |’ organisation
dispose du personnel nécessaire a son fonctionnement et que ce personnel fasse de son mieux
pour améliorer la performance de |’ organisation, tout en s épanouissant. Au quotidien, la
fonction Ressources humaines s attaque a plusieurs taches dont la gestion prévisionnelle des

compétences et |e recrutement des salariés.

L ZARIFIAN Philippe, Objectif et compétence, liaisons éditions, 2001, P.345
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Chague partenaire de |'entreprise (client, personnel, fournisseur, journdliste...) a une
perception particuliére de celle-ci qui est fonction entre autres des divers stimuli auxquels il
est expose. Cette perception donne naissance a une représentation subjective et schématisant,
une image partielle réduite a une facette de la réalité. Gréce aux recherches menées par la
psychologie cognitive, nous savons en effet que la représentation mentale imagée ne fournit
pas de copie conforme de la rédité, pas de reproduction a I'identique, mais que les

représentations sont construites par lesindividus et fagonnées par de multiples facteurs.

L’'image interne, fruit de |'ensemble des représentations qui existent dans |’ esprit des
personnels de I’ entreprise, est une force qui pése sur deux facteurs fondamentaux du La valeur
primordiale de I'image interne réside d’ abord dans une dimension interne : la motivation du
personnel. Cette affirmation trouve sa judtification dans [I'éroite relation entre la
représentation qu’a le personnel de son entreprise et son degré d' implication et d’ engagement
dans I’ organisation. Tout salarié ayant une image négative de son entreprise mobilisera peu
d’ énergie pour ceuvrer alamission de la collectivité. D’ou I'idée qu’il faut « vendre » d’abord
I’entreprise au personnel et qu'il faut segmenter le marché de I’emploi pour identifier les
individus qui trouveront dans I’ entreprise un minimum de convergence entre leurs attentes et

celles de |’ organisation dével oppement de I’ organisation.

2. Projections desbesoinsdel’entreprise! :

La planification stratégique RH prévoit les besoins futurs de I’ organisation en gestion RH.
Cet exercice est fait aprés avoir analysé les ressources humaines dont dispose I’ organisation,
le marché du travail externe et I'impact qu’auront sur I’organisation les tendances qui se
dessinent pour I’avenir en ce qui a trait aux ressources humaines. L’ analyse concernant la
gestion des ressources humaines externes, de méme que |'éaboration de scénarios pour
I’avenir, caractérise la planification stratégique et la différencie de la planification

opérationnelle. Les questions de base qu'il faut se poser pour la planification stratégique sont :

Quel est notre objectif?
Quelles stratégiesRH devons-nous éaborer pour atteindre cet objectif, éant donné les

circonstances?

1 ZARIFIAN Philippe, Op.cit. , P.385.
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Quelles sont les compétences dont nous avons besoin?

2-1 Objectifs:

- Faire en sorte que I'organisation dispose des ressources humaines qui lui
permettront d’ atteindre ses objectifs stratégiques et de mettre en ceuvre ses plans
opé&rationnels — qu’elle puisse compter «au bon moment » sur les «bonnes
personnes » ayant les « bonnes compétences ».

- Se tenir au courant des tendant ces sociales, économiques, légidatives et
technologiques qui ont un impact sur les ressources humaines de la région et du
Secteur communautaire.

- Demeurer souple afin que |’ organisation puisse effectuer des changements s les

évenements ne se déroulent pas comme prévu.

2-2 Processus de planification stratégique RH?:
Le processus de planification stratégique RH comprend quatre étapes :

- Evaluation des capacités des ressources humaines actuelles
- Prévision des besoins futurs en ressources humaines

- Anadysedel écart

1 ZARIFIAN Philippe, Objectif compétence, liaisons éditions, 2001, Op.cit. , P.386.

?Ibid, P.387
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1- Evaluation des capacités des ressour ces humaines actuelles

La premiere étape du processus de planification stratégique RH consiste a évaluer, a la
lumiére du plan stratégique de I’organisation, les capacités de ses ressources humaines
actuelles. 1l faut cerner les qualifications, compétences et habiletés des membres du
personnel; on peut a cet effet dresser I'inventaire des compétences de chacun.
Cet inventaire ne devrait pas tenir compte uniquement des compétences nécessaires pour
occuper un poste particulier — il convient d énumérer toutes les compétences qui ont été
démontrées. Par exemple, des activités récréatives ou bénévoles peuvent dénoter des
compétences particuliéres qui pourraient étre un atout pour I’organisation. Il faudrait

également noter le niveau d’instruction, les certificats obtenus et |es formations acquises.

Le formulaire d' évauation du rendement d’'un membre du personnel peut aussi étre
examiné afin de déerminer s cette personne est préte et disposée a assumer des

responsabilités accrues et afin de prendre connaissance de son plan de carriere.

2- Prévision des besoins futurs en ressour ces humainest

L’ étape suivante consiste a prévoir les besoins futurs en ressources humaines en fonction
des buts stratégiques de I’ organisation. Pour faire une prévision réaliste de ces besoins, il faut

evauer |’ offre et la demande et répondre a certaines questions :

- De combien de membres du personnel I’ organisation a-t-elle besoin pour atteindre ses
buts stratégiques?

- Quels sont les postes qui devront étre combl és?

- Quels ensembles de compétences |es personnes devront-elles posséder?

Lorsgu’on prévoit les besoins futurs en ressources humaines, il faut également évaluer les
défis auxquels I’ organisation devra faire face pour recruter du personnel, en tenant compte du
milieu externe. Pour déterminer les impacts externes, il faut considérer les facteurs suivants:

L ZARIFIAN Philippe, Op.cit. P.388.
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- Quelles sont les répercussions de I'économie actuelle sur notre travail et sur notre
capacité d’ attirer de nouveaux employés?

- Quels sont les effets de latechnologie actuelle ou des transformations culturelles sur la
fagon dont nous travaillons et sur les travailleurs qualifiés dont nous avons besoin?

- Quels changements surviennent dans le marché du travail canadien?

- Quels changements surviennent dans notre collectivité, ou quels changements

devraient survenir dans un proche avenir?

3- Analysedel’ écart
Il s agit ensuite de mesurer I’ écart entre la situation actuelle de I’ organisation et la situation
souhaitée pour I'avenir, ¢’ est-a-dire comparer ce dont |’ entreprise dispose présentement et ce
dont elle prévoit avoir besoin dans I'avenir en termes de membres du personnel, de
compétences et d habiletés. Vous devez également étudier toutes les pratiques de gestion RH
pour celail faut se poser les questions suivantes :

- Quels postes devrons-nous créer?

- Queélles sont les nouvelles compétences dont nous aurons besoin?

- Est-ce que nos employés actuel s possedent |es compétences requises?

- Lesemployés actuels peuvent-ils utiliser leurs compétences?

- Avons-nous suffissmment de gestionnaires ou de superviseurs?

- Nos pratiques actuelles de gestion RH sont-elles adéquates en regard de nos besoins

futurs?
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3. Laconception des postes :

Le poste de travail est un systéme comprenant différents ééments en interaction : des
moyens, des outils, un opérateur et un but (la définition de la téche). Ce systéme recoit des
informations, de I'énergie, de la matiere atransformer et produit de I'information, des rebuts et

des piéces bonnes dans un temps donné.

La conception suppose qu’'il est possible de modifier |’ organisation, son fonctionnement,
les flux ou encore les processus de décision. IL existe des paramétres de conception que les

organisations utilisent dans un souci de rendre le travail stable et efficace’.

3-1 Laconception despostesdetravail : la spécialisation du travail.?

Il existe différentes formes de spécidisation: la spéciadisation horizontale et la
spécialisation verticale. Le premier est la forme principale de division du travail, la seconde

décompose I’ exécution du travail de son administration (le contrdle).

La spéciaisation du travail est source de nombreux problémes tels que I’aliénation ouvriére
due a |’ exécution de téches répétitives. Les ouvriers montrent qu’ils ont un besoin réalisation
(Théorie de la hiérarchisation des besoins Abraham Masow 1954).

1 Jean-Francois Cholat, Ergonomie des postes et lieux de travail -Principes généraux et conception des
postes de travail, édition 2005, P.23
2 1bid. P24.

77



Quatriéme Chapitre Le mécanisme del’insertion professionnelle, Du
régulateur ANEM al’entreprise

3-2 La conception des postes detravail : la formalisation du comportement?.

Elle met en évidence la standardisation des processus de travail dans I’ organisation.la
formalisation peut étre par poste, par flux de travail ou par réglements. L’effet est une
régulation du comportement afin de le controler et de le prédire.

Ains on peut parler de structure bureaucratique lorsque le comportement est standardisé
gui S oppose a une structure organique.

Cette structure présente toutefois quelques dysfonctionnements tels que I’ absentéisme, les
gréves et par exemple une mauvaise qualité de travail. Mais certains ouvriers considerent
cette structure sécurisante.

3-3 Laconception despostesdetravail : Laformation et la

socialisation?.

Elles figurent parmi les parametres. La formation comprend I’ enseignement, |es aptitudes
liées au travail. La sociaisation fait référence ala culture d’ entreprise, |’ organisation socialise
ses membres a son profit. 1l est a noter que la socialisation interne est trés importante pour les

postes difficiles ou distants.
3-4 Laconception delasuperstructure: leregroupement en unités.®

Au fur et a mesure que I’ organisation évolue une préconception de la superstructure est
mise en place, celle ci se fait a partir de la base. Le regroupement stimule deux mécanismes
de coordination (la supervision directe et I’ gustement mutuel) qui ont pour effet de permettre
la coordination par la standardisation des résultats. Ce dernier mécanisme permet de mesurer

la performance de I’ unité.

1 Jean-Francois Cholat, Op.cit. P.29.

21bid., P.30.

3 Jean-Frangois Cholat, Ergonomie des postes et lieux de travail -Principes généraux et conception des
postes de travail, édition 2005, P.29
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Il existe divers critéres de regroupement qui peuvent étre organisé en deux bases
essentielles : par marché et par fonction. Regrouper par marché privilégie la coordination des
flux de travail aux dépend de la spécialisation par processus et des économies d’ échelles qui

correspond plutdt & un regroupement par fonction.
3-5 La conception de la superstructure: lataille des unités.

Le probléme de la surface de contrdle, de lataille des unités et de laforme se pose.

La structure pointue semble étre la plus efficace. En effet, elle réduit le temps de travail
gu’ un responsable consacre a la supervision directe ce qui lui laisse le temps pour d’autres
activités comme la prise de décisions. Mais cette structure peut se révéler frustrante pour des

personnes ala recherche d’indépendance car elles sont contrélées de trop prés.

Concernant la taille des unités, elle varie en fonction des systemes utilisés pour organiser
le travail. Plus la taille des unités est grande plus on a recours a la standardisation et au
contraire a I’ gustement mutuel pour les petites organisations a cause des interdépendances
entre les taches complexes.

3-6 La conception desliens latéraux : systeme de planification et de

controlel.

Le contrdle des performances a pour but de rendre les résultats d’ une unité réguliers, elle
permet de donner un signal et de susciter I'’amélioration. La performance est évaluée al’aide
de standardstel que les budgets ou les plans. Le contrdle des performances est tres utilisé pour

les unités réunies sur la base des marchés.

La planification des actions est le moyen par lequel les décisions et les actions non

routinieres d’ une organisation structurée par fonction peuvent étre congues de fagon intégree.

1 Jean-Francois Cholat, Opcit, P.34
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4. Leprocessus derecrutement :

L e recrutement est un processus décisionnel long et complexe dont construction se fait en
réalité dans toutes ses étapes successives, et non pas a un moment précis. Autrement est un

exercice délicat qui remplit au moins trois objectifs :

- Evaluer les compétences des candidats.

- Sélectionner le futur titulaire d’ un poste a pourvoir.

- Se projeter dans I'avenir en envisageant le potentiel d'évaluation au sein de
I’ entreprise

Cette opération passe par des étapes qu’ on peut résumer comme suite :

41 Ladéfinition du poste!

En général, il s'agit de définir le besoin de I’ entreprise, ses exigences quant au contenu de
I’emploi sur lequel elle recrute. Souvent le besoin doit étre précisé avec le demandeur qui
habituellement le supérieur hiérarchique du futur recruté

42 Leprofil du poste et du candidat?

Il s'agit de tirer de la définition du poste, |I’ensemble des qualités (intellectuelle, morales,
physiques, d’ expériences, ...etc.) pour occuper correctement le poste en question et d’ autre
part, le profile du candidat idéal, pour cela il faut non seulement préciser les qualités du
candidat de fagon précise, mais aussi les hiérarchiser pour faciliter par la suite le tri des
candidats. On recherchera des individus possédant celles qui sont les plus importante ou qui

peuvent étre facilement acquises.
4-3 L’identification des sourcesdu recrutement?

Cette procédure est a la fois interne et externe. L’ opération consiste a prospecter les
candidats potentiels capables d’ apporter la savoir, la maitrise et de nouvelles idées capables

de propulser I’ entreprise vers le dével oppement durable.

1 CADIN, GUERIN, et autres, Pratique de éléments dethéorie GRH, édition DUNOD, P.343
2bid, P.345
3 CADIN, GUERIN, et autres, Op.cit., P.346
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4-3-1 Lerecrutement interne

Il Sagit de choisir |’opérateur central de I’ acte de recrutement. Donc il peut s agir du
service de recrutement interne (ou de la direction des RH proprement dite), de la hiérarchie
d'un cabinet de recrutement classique ou encore d’ un chasseur de téte.ces derniers approchent
directement des individus intéressants et leur proposent e poste, méme s'ils occupent dgja un

emploi
Donc, le recrutement interne repose sur les critéres suivants :

- L’existence d'un systeme dinformation sur les postes vacants(les affichages, les
journaux d’ entreprise, les notes de service...)

- L’existence du plan de succession et d’un organigramme de remplacement. Le saarié
est appelé dans le cadre de ce plan a occuper le poste et a remplir les conditions de ce

dernier.
4-3-2 Lerecrutement externe?:

C'est lorsque la prospection interne ne répond pas au besoin exprimé pas |’ entreprise,
donc I’entreprise décide d engager des personnes qui ne font pas partie du personnel de
I’entreprise. Cette méthode permet I'acces a un réseau de candidats plus diversifie. Le
recrutement externe génere des idées et des techniques nouvelles, apportant de cette facon,
plus de créativité au sein de la société. Les frais de formation sont réduits car généralement, le

candidat adégales qualifications nécessaires pour le poste.
4-3-3 Lesmoyens derecrutement externe®:

Il existe de nombreux moyens de recrutement externe, les sites de recrutement specialisés
et généralistes, beaucoup de grandes entreprise disposent de leur propre portail internet de

recrutement ; |'établissement d'un site et I'utilisation d'un logiciel de recrutement nécessitent

L CADIN, GUERIN, et autres ,Op.cit. . P. 346.

2 MOUTTAKI Abdellatif ; Le recrutement, Procédur e de r ecrutement, édition 2011, P.19.

3lbid, P.20
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un investissement conséquent, mais apportent une économie de temps et un moindre colt de

gestion.
a) Lescandidats spontanés:

La candidature spontanée est I'envoi de son CV et de sa lettre de motivation a une
entreprise ou a un cabinet de recrutement d'une maniere spontanée c'est-a- dire qu'elle ne
répond pas a une offre de I'entreprise. Adressées aux cabinets de recrutement, aux chasseurs
de téte ou aux grands groupes, elles savérent généralement peu efficaces. Ce mode de
recherche est particulierement efficace pour les jeunes diplémés.

b) Lesagencesd emploai :

L’ origine de ce type en Algérie est L’ANEM (Agence National pour I’Emploi). Elle se

charge de:

- L’inspection de tout individu chercheur d’ emploi

- Recense tous les postes vacants au niveau des entreprises

¢) Lesannonces publiéesdansla presse:

Cest I'offre d’emploi par voie de presse. Les journaux sont donc le passage obligé pour
trouver du travail. La premiére source d'information est celle que diffuse la presse écrite. Les
journaux permettent d'anticiper les possibilités d'emploi et de repérer les entreprises qui

investissent et qui se modernisent.
d) Lesstesderecrutement

Les études montrent qu'internet et e deuxieme outil utilisé pour chercher un job, apresle
réseau personnel, car il est le moyen le plus rapide qui répond au besoins urgents des
entreprises en candidatures pour réussir sarecherche d'emploi sur un siteinternet, il faut étre
méthodique et comprendre la technique des moteurs. Savoir ce quel'on Veut, tel doit étrele

credo du candidat qui cherche un emploi viainternet.
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Le recrutement en ligne se développe, il utilise des sites généralistes ingtitutionnels
comme LinkedIn ou Viadeo, permettent a toutes les entreprises d'afficher en ligne leurs
besoins, ou au candidats de cherches des offres d’emploi, on trouve  aussi sur facebook

I’ application « Oh my job ! ».
e) L'approchedirecte:

Est pratiquée par les «les chasseurs de t&ches ». Qui consiste a identifier dans d autres
entreprises les candidates qui correspondent au profil. L’opération consiste a entrer

directement en contact avec eux et faire une proposition a des personnes qui n’avaient pas

manifesté I'intention de chercher se poste'.

4-3-4Comparaison entre lerecrutement interne et externe:

La comparaison entre le recrutement externe et interne est explicitement éaborer bien

avant le processus de recrutement en termes de colt, de motivation.
1- Lerecrutement externe:

On dira que le recrutement externe rajeuni le personnel de I'entreprise et le redynamise

gualitativement ou quantitativement parlant :
Sur le plan qualitatif, d'assurer un recrutement qui permet surement de sélectionner :

- Ceux qui ont une gqualification proche du systéme de ressources décrit ou une
qualification leur permettant d'acquérir rapidement ces ressources,
Ceux qui ont une qualification et une expérience la plus favorable possible a la mise

en ceuvre des compétences décrites.

2- recrutement internée?:

Non seulement le colt est moins cher, mais il permet aussi une motivation forte au de la
structure, et met généralement le personnel en parfaite confiance, ce qui peut impacter la

productivité des sal ariés positivement

1 PERETTI Jean Marie, Ressour ces humains, 15° Edition, Vuibert, Paris, 2008, P.74 et 75.
2MARTORY Bernard, GROZET Daniel, Gestion des Ressour ces humaines, Edition 1998, p27
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4-4 L a sélection des candidatst

C'est évidement la phase la plus visible et |a plus connue puisgu’ elle concerne chaque
individu cherchant un emploi. Elle est en général fondée sur une série de filtrages successifs
utilisant des techniques diverses : d’abord présélection sur CV, lettre de motivation ou dossier
de candidature, puistestes divers et surtout entretiens individuels ou collectifs

Les recruteurs optent pour le tri des candidats suivant leurs CV, mais leur font subir des
testes et des entretiens de qualification pour mieux connaitre les motivations des uns et les

capacités des autres.
45 L alettrede candidatur €*:

C’est un manuscrit rédige d’une fagon claire et précise, mais, indigue en quoi le candidat
est motivé pour |I’emploi, en montrant les éléments de son profil qui correspondent au poste

Elle est Complémentaire du C.V, Elle se doit d'ére adaptée a |'entreprise et au poste
convoité ; il y aautant de lettres de motivation qu'il y a d'annonces. En effet, pour bien faire
passer votre candidature aupres d'un recruteur, le fait de sintéresser a son entreprise, de
montrer que vous avez des informations et que vous savez ou vous postulez est du meilleur
effet.

4-6 Lequestionnaire:

Un questionnaire de recrutement est un ensemble de questions posées préalablement a des
individus pour les qualifier et pour savoir sils doivent étre finalement intégrés dans
I”échantillon final qui sera soumis au questionnaire principal en fonction des contraintes de
construction et de représentativité de cet échantillon. L'analyse du questionnaire et du CV
permet de convoquer les meilleurs candidats pour un entretien (outil dévauation le plus

largement utilisé dans le processus de recrutement)

IMOUTTAKI Abdellatif , Op.cit. , P. 38
2L OUART PIERRE, M oder niser la gestion des hommes dans |'entr eprise, 2eme édition, Paris, P.123
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4-7 |'entretien :

L’entretien est la méthode de recrutement par excellence. Cette technique quasi-

systématique remplit plusieurs missions.

Tout d'abord, il Sagit de permettre au candidat de s exprimer afin qu'il donne le
maximum d’informations sur son passe professionnel et ses aspirations pour I’avenir. C'est
I’ occasion pour le candidat de défendre son point de vue ou ses opinions lorsque I’ entreprise
fait subir ses testes (de personnalité, daptitude, de connaissance et d'intelligence) et
présenter ses expériences avec des arguments convaincants. L’entretien a donc pour but
d évaluer la personnalité du candidat. Ensuite, I’ entretien a également pour but d'informer le

candidat sur I’ entreprise, de sa stratégie |e poste a pourvoir et ses caractéristiques.
4-8 Ladécision?

Généralement confiée majoritairement ala hiérarchie du future recrutée, cette phase a pour
but de trancher définitivement entre les trois ou quatre candidats retenus a I'issue de la
sdlection. Dans I’ ensemble du processus, ¢’ est certainement la phase la mois instrumenté donc
laplus.....Subjective.

4-9 Lanégociation d’engagement?

Porte essentiellement sur le montant et les ééments qui constituent la rémunération globale.
Dans un souci d'équité interne, la proposition doit prendre en compte la rémunération

actuelles dans |’ entreprise la signature du contrat marque d’ abord I’ accord des deux parties.

! LOUART PIERRE, Op.cit. , P.126
2 PERETTI Jean-Marie, Ressour ces humains, 15eme édition, Paris, 2008, P.80 et 81.
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4-10 La signature du contrat?

La signature du contrat de travail (CDI ouCDD)est un passage clé de la vie
professionnelle. L’euphorie du moment ne doit toutefois pas faire oublier quelques régles
élémentaires de prudence, la signature du contrat de travail n’est pas une simple formalité et
une lecture trop hétive peut entrainer des conséquences non négligeables pour le salarié.

Donc, I'entreprise doit délivrer au salarié une copie de la déclaration préaable a
I”’embauche, et un document indiquant I’ identité des parties, lelieu detravail , |a date du début

de contrat , les divers éééments de salaire, ladurée de travail journalier et hebdomadaire., etc .

4-11 L’ accuell 2

La procédure de recrutement ne sarréte pas a la décision d'embauche. Dés son arrivég, il
est capital de réunir les conditions favorables pour renforcer la motivation du nouvel
embauché, lui permettre de Sapproprier rapidement son poste et de trouver sa place au sein de

I'organisation. Cette procédure devra étre adaptée en fonction de chagque poste.

412 L’intégration?

Il reste encore a faciliter I’insertion du recruté dans I’entreprise ou dans ses nouvelles
fonctions: ce n'est pas parce gu’un individu posséde toute les qualités requises pour réussir
gu'il s adaptera miraculeusement. Pour I’aider I'entreprise aura a sa disposition tout un

arsenal de moyens plus ou moins onéreux et sophistiqués.

Certains entreprises organisent un suivi collectif, constituent dés I’ embauche un groupe de

perOsonnes qui bénéficient ensemble d’'une partie de la procédure d accueil et qui se

1 CADIN, GUERIN, et autres, Pratigue de éléments de théorie GRH, édition DUNOD,P.358.
2 PERETTI Jean-Marie, Op.cit. . P.359.
3 bid. P.360.
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retrouvent pour faire le point, avec un responsable de la fonction du personnel, de leur
intégration.

5. Lapolyvalence et lemarchédel’emploil:

Le contexte économique actuel se caractérise par la croissance de la demande en terme de
scolarisation dans le supérieur, la précarité de I’ emploi, le chdmage croisant entre autres, sont
des dimensions qui refletent la situation des nouveaux dipldmeés sur le marché du travail, ce
qui engendre une inflation, dévalorisation et déqualification des diplémes obtenus. De ce fait,
Raymond Boudon a cité que «orsque la demande d’ une catégorie socia e augmente, les autres
doivent augmenter laleur, sous peine de voir leurs espérances social es réduites.

L’ augmentation générale de la demande d’ enseignement, a pour effet que I'individu, doit
d’ une période a |’ autre, payer un prix, mesuré en temps de scolarité, plus élevé pour un bien
de valeur constante. Ainsi le mouvement d’ accélération de la demande d éducation s auto
entretien et les difficultés d’ accés aux emplois s accentuent » La polyvalence apparait comme
un moyen de continuité car elle ait porteuse d’ adaptation permanente, mais aussi |’ expression
d’une recherche optimale de I’ utilisation des moyens de production humains et technique.
L’ entreprise se situe comme une institution sociale avec la nécessité de changé et réorganiser

autour de logiques de métiers ou d’ activité constituant le socle de I’ éducation.

Chaqgue étudiant ayant conduit a terme ces études obtient une qualification débouchant sur
un métier qui devra logiquement concordé avec sa formation. De ce fait, la polyvaence de
I’emploi. par son caractere a multi critéres avec des frontieres professionnelles apparait
comme une contradiction majeurs de cette logique. Mais se phénomene est explique par les
difficulté des éudiants a intégrer le marche de I’emploi en passant par le manque
d expérience, la difficulté a mettre en valeur les compétence, les formations difficilement
reconnu par les entreprises ou encor la mauvaise maitrise des techniques de recherche

d’ emploi .

I MICHELETTI Patrick, La polyvalence sous toutes ses facettes, Editions d’ Organisation, 2002, P.45
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5-1 Lapolyvalenceau sein del’entreprise’:

La polyvaence est un engagement de I’ entreprise qui porte sur des systemes d’ actions qui

doivent répondre a des critéres.

Le réle de mangement dés lors devient cruciale, le but n’est pas de créer des individus
apte a remplir toute les fonctions en éant des «sachant touts faire et disponible a tous
moment » , mais plutt de trouver des salariées apte a répondre de maniére cohérente aux
guestions particuliers de la production ( industriel ou administratif ) en soustrayant le
caractere exceptionnel ou imprévisible qui annoncent le besoin de polyvalence . L’ évaluation
des capacités ni pas forcément liée a un caractere d’ excellence ou de médiocrité. Le salarié

polyvalent ni pas obligatoirement « le meilleur ou le pire » ou « le plus au moins spécialiser ».

Mais plutét dans la recherche de salariées disposant des moyens intellectuelles et
physiques les mieux adaptées aux circonstances du moment ou la situation rencontrée de ce

fait les capacités vont s exerce par rapport a une réponse appropriée a une demande effectifs.

6. Expérience et savoir-faire?:

L’ expérience professionnelle au sens strict est une acquisition de compétences qui repose
sur la pratique du travail par I'individu, elle dépende de I’individu lui-méme qui est capable
de tirer de sa propre personne les lecons des faits, elle peut aussi dépense du contexte et
situation de travail, enfin elle peut étre aussi dépendante du systéme éducatif, car plus la
formation explicite est développée et diversifiée et plus le domaine de |’ expérience change de

nature.?

Le savoir-faire quant a lui régit des compétences particulieres qui nécessitent de

I’ expérience et de I’ habilité dans un domaine spécifique pour la maitrise d’ une tache.

Allier le savoir de I’expérience et celui de la connaissance théorique pour former des

professionnels constitue un projet éducatif idéal. Le savoir-faire méme talentueux étant

! MICHELETTI Patrick , Op.cit. P. 49.
2 Daniel Gaudry ,Expériences, Pratigue et savoir-faire, Edition de boeck, P.55.
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inopérant sans de solides références intellectuelles, lesquelles, en retour se révelent vite

stériles si elles ne s’ appuient pas sur une pratique éprouvee.

De profondes transformations affectent aujourd hui, dans tous les pays du monde,
I’ensemble des systémes eéducatifs ,I’institution éducative structure I'allongement des
scolarités menant a des diplédmes qui participent encore largement au principe de classement
des individus dans la vie active, classement d autant plus solide et durable que le niveau

scolaire atteint est plus élevé.

Les questions de la reconnaissance des savoirs et des expériences en termes de
reconnaissances individuelle et collective, sur le plan matériel et sur le plan symbolique
demeurent sans réponses, |’ usage de ces notions, dans la sphére éducative au sens large et
dans la sphére du travail, est au centre des interrogations.

Avec les contenus d enseignement et d évaluation libellés en termes de compétences, il
S'agit moins d’ évaluer des savoirs factuels que des capacités a exécuter une tache définie et
décomposee en autant de sous taches censees la constituer. Liées al’ action, mesurée dans des
situations données, les compétences participent a une codification des diplémes opérée a

partir de descripteurs reposant en derniére instance sur une liste de savoir-faire.

C'est alors que la notion d expérience va faire flores, comme celle de compétences, dans
une période ou, il est utile de le rappeler, le nombre de diplémés a considérablement
augmenté en Algérie, et durant laquelle les dipldémes jouent de moins en moins efficacement
leur r6le de tri dans le processus de recrutement, dans une période de montée du chémage des
jeunes, en particulier y compris dipldmés, mais jugés “sans expérience’, dans une période de
transformations technol ogiques indéniables mais surtout de transformations de I’ organisation
du travail, ou flexihilité, adaptabilité, polyvalence sont désormais requis ; gjoutons acelaqu’il
s agit d'une période durant laquelle le monde de la formation s est beaucoup développé en
S opposant souvent, par ses méthodes et ses contenus, a celui de I’éducation : le monde de
I’éducation, vu sous I'éclairage de ce nouveau paradigme, serait resté académique et
théorique.

L’ensemble des systemes éducatifs n’échappe pas aux transformations profondes de la

sphere économique et sociae qui affectent tous les pays du monde. L’ acces aux emplois reste
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un enjeu de pouvoirs entre I’ Etat et le monde des entreprises. Mais, dans les pays les plus
riches, les savoirs obtenus par |’ expérience, par I’ apprentissage ou par la formation semblent
s aligner sur les savoirs acquis dans un cadre académique, tandis qu’ ailleurs, au contraire, les
dipldmes sanctionnent peut-étre moins les savoirs académiques qu’ils ne sont le gage d’'une

expérience acquise et reconnue nécessaire par les employeurs.
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Conclusion :

Le processus d'insertion professionnelle des jeunes est pour beaucoup un véritable
parcours du combattant. Trouver un emploi, choisir et accéder a une formation, monter une
activité, une micro-entreprise, ou tout simplement exercer son métier selon ses qualifications

et sesdiplémes...

BN

Des taches souvent difficiles a mettre en ceuvre dans une Algérie en chantier, ou
I’ économie de marché cétoie une lourde bureaucratie et des politiques innovantes en matiére

d’emploi qui ont beaucoup de mal a se concrétiser sur leterrain.

Le marché de I'emploi est considere comme une intermédiation -entre employé et
employeur -. La principale agence publique de I’emploi, I’ANEM, offre des prestations
insuffisantes qui ne répondent pas aux attentes des nouveaux diplémés comme de tout
demandeur d’emploi. Face a cet organisme encore jeune et sans moyens, une multitude
d’ agences privées offre un éventail d’annonces sur Internet en partenariat avec des entreprises

et donne I’ exemple en matiere d’ efficacité.

Les dispositifs de microcrédit ont a peine dix ans d existence et souhaitent répondre au
chémage par I’ économie. Ils sont peu accessibles en raison de délais de traitement trop lourds,
et de mangue d’ accompagnement. Ils obéssent a une logique de distribution qui ne favorise
pas I’ esprit d’ entreprise et de création et renforcent la perception des bénéficiaires qui pensent

gue I’argent de I’ Etat leur est di sans obligation de remboursement.

Dans ce chapitre nous avons exploré ces mécanismes et organismes afin de les rendre plus
visibles, mais surtout plus accessibles. Dans le de répondre de fagon la plus simple a la
préoccupation majeure des demandeurs d’emploi, des jeunes en difficultés, qu'ils soient
dipldmés ou pas: quelles solutions sont proposées, quels organismes contacter, comment
proceder, quelles sont les difficultés a contourner pour monter un projet, trouver du travail ou

une formation pour sortir de la spirale du chdmage.
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Présentation du terrain d’ éude

I ntroduction
Pour répondre & nos interrogations et vérifier nos hypotheses de recherches, nous avons choisies de

mener notre engquéte au niveau de BMT. Ce choix se justifie par |a facilité d’ acces a cet organisme
et le nombre relativement important de diplémé qu’il emploi

Document internedel’entreprise
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Section 1 : Présentation deBMT:

1. Introduction :

BMT (Beaa Méditerranéen Terminal) - SPA est une jointe venture entre I'Entreprise
Portuaire de Bejaia. EPB est 'autorité portuaire qui gere le port de B§aia. PORTEK System and
Equipment, une filiale du groupe PORTEK, est un opérateur de Terminaux a conteneurs présent

dans plusieurs ports dans e monde est également spécialisé dans |es équipements portuaires.

L’ activité principale de BMT est la gestion et |'exploitation du Terminal a conteneurs. Sa
mission principale est de traiter dans les meilleures conditions de délais, de colts et de securité,
I’ensemble des opérations qui ont rapport avec le conteneur. Pour ce faire, elle Sest dotée
d équipements performants et de systemes informatiques pour le support de la logistique du
conteneur afin d' offrir des services de qualité, efficaces et fiables pour assurer une satisfaction

totale des clients.

BMT veille au développement et a la gestion de son termina a conteneurs ou |’intégrité, la
productivité, I'innovation, la courtoisie, et la sécurité sont de rigueur. BMT est constamment

soucieuse des intéréts de ses clients avec lesquels elle partage le souci de performance et de codt.

Elle met a la disposition de ses clients des ressources humaines et des moyens nécessaire pour
optimiser sa productivité et atteindre des niveaux de performance concurrentielle.

Illustration N°1 : Logo del’entreprise BMT

IHFEEHETISHAL

B

Béjaia Mediterrancan Terminal

Source: établie par I'entreprise BMT
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2. Situation Géographique:

Implanté au centre du pays, au ceeur de laméditerranée dansle nord du continent africain, le Port
de Bejaia occupe une situation géographique stratégique. 1l dessert un hinterland important et tres
vaste. La ville, le Port et le terminal a conteneurs de Bgaia disposent de ce fait de voies de
communication reliant |I’ensemble des routes du pays, des voies ferroviaires et a proximité d 'un
aéroport international.

Illustration N°02 : situation géographique del’entreprise BMT

Source: établie par I’ entreprise BMT
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Section 2 : Principesdes activitésdeBMT:

Bejaia Mediterranean Terminal regoit annuellement un grand nombre de navires pour
lesquels €elle assure les opérations de planification,de manutention et d acconage avec un

suivi et une tracabilité des opérations.

1. Lesopérations
1-1 Opérations planification :
- Planification des escales
- Planification déchargement/chargement
- Planification du parc a conteneurs
- Planification des ressources : équipes et moyens matériels

1-2 Opérations de manutention :
- Laréception des navires porte conteneurs
- Ledéchargement des conteneurs du navire
- Lapréparation des conteneurs a embarquer

- Lechargement des conteneurs du navire

1-3 Opérationsd’ acconage :
- Transfert des conteneurs vers les zones d’ entreposage
- Transfert des conteneurs frigorifiques vers lazone « reefers »
- Mise adisposition des conteneurs aux services de controle aux frontiéres
- Mise adisposition des conteneurs vides pour empotage
- Suivi deslivraisons et des dépotages
- Suivi des restitutions et des mises a quai pour embarquement
- Gestion des conteneurs dans les zones de stockages

- Sécurité absolue sur le termina
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2. Leséquipementsdela productivitédeBMT

BMT avait procédé a la définition et a |I’achat de produits, équipements, et de systémes de

gestion du terminal permettant d’ atteindre une trés bonne productivité dans |’ exploitation et une

efficacité dans les opérations de traitements des conteneurs et un systéme de télésurveillance pour

assurer la sécurité de la marchandise les systémes en question sont :

Un systéme logiciel pour la gestion des opérations du terminal

Un systéme de communication de données se terrain en temps

Un systéme de positionnement des transporteurs et de conducteur
Un systéme de supervision des équipements et des infrastructures

Unetélé surveillance du par cet de ses périmétres

3. Objectifs et AcquisdeBMT

3.1. Lesobjectifs:

BMT a pour objectif de faire de son termina a conteneur une infrastructure moderne a méme

de répondre aux exigences les plus séveres en matiére de qualité dans le traitement du conteneur.

Lamise adisposition d’ une nouvelle technologie dans le traitement du conteneur pour :

Un gain de productivité

Une réduction des colts d' escale

Unefiabilité deI’'information

Un mellleur service clientéle

Faire face &la concurrence nationale et internationale

Propulser le terminal au stade international

Gagner des parts importantes du marché

Cibler 150 000 EVP apartir 2008 et entre 5% 10% de part de marché
Augmenter la productivité de la manutention

Développer le transport de bout en bout

Améliorer le rendement et écourté les temps d’ escale

Mettre en place des procédures efficaces de gestion et une prestation de service

répondant aux normes universelles
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3.2.

Satisfaction compléete de la clientéle et usagers portuaires en matiere de transport et

de manutention

Prise en charge totale et entiéere des soucis du consignataire pour tout ce qui concerne
le conteneur

Tenir I’engagement d’ assurer un service de qualité dans les meilleurs délais

Offrir un niveau élevé de | efficacité opérationnel pour les clients

Améliorer le service et adopter les besoins du client

Obtenir I’ excellence dans la gestion des opérations terminales

Créer del’emploi

Principaux acquis:

Les performances réalisées depuis la mise en concession de BMT :

Augmentation de rendement de 8-10 & 25-30 unités de conteneurs/ H

Croissance de trafic conteneurs de 100.050 EVP (2007) a 120 000 Evp

Réduction importante des s§ours aquai des navires 25 h a 12 heures

Formation du personnel aux nouvelles technologies de manutention et de gestion du
termina

Accé ération des formalités douaniéres grace al’installation du guichet unique
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Section 3: Organisation deBMT

1. Les Différentes Structuresde BMT

1.1- Direction Générale:

A sa téte le Directeur Genéral qui gére la société BMP Spa, a le pouvoir de décision,
administre |’ entreprise, assigne des directives au directeur Général Adjoint qui fait la liaison et

coordonne entre les différentes directions de BMT.

Schéma N°06 : Direction générale de BMT

l l

Département infor matique Département delacelluleHS

Source: établie par I’entreprise BMT

1.2- Direction des Finances et Comptabilité:

Lamission de La Direction des Finances et Comptabilité est :

Veiller al'adéguation de la politique financiéere de I'entreprise avec les objectifs globaux;
Coordonner et suivre les relations avec les institutions financiéres,

Assurer lesrelations avec les banques, et les administrations fiscales et parafiscales;
Assurer e recouvrement des créances de toute nature;

Etablir et suivre les budgets et 1es plans de financement;

Elaborer les plans de financement en assurant |'actualisation et |'exécution;

AN N N N N

Déterminer, rechercher et négocier les financements les plus appropriés en relation avec les

établissements concernes,

v veiller a I'application des régles comptables et a la tenue correcte des livres au sein de la
SOCi€té;

v’ Elaborer le bilan et autres états financiers et comptables;

v’ Etablir et analyser le bilan de fin d'année.
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1.3- Direction Marketing :

(Com

Sami

AN N N N N

La Direction Marketing est restructurée récemment aprés la jonction des trois départements

mercial + Marketing + Informatique)
ssion est de:

Elaboration une politique commerciale et tarifaire.

Elaboration le plan marketing.

Coordonner et veiller ala bonne exécution des actions marketing.

Assumer le role de représentation de |’ entreprise en Algérie et al’ étranger.

Participer al’ éaboration du Business Plan.

Assurer laveiller technol ogique en matiere de la communication et de I’ information.
Elaboration des plans d'action de I’entreprise en termes d efficacité de facturation de
recouvrement et d’ amélioration delarelation client.

Administration du systéme logiciel CTMS

1.4- Direction des Opérations:

Lamission de laDirection des Opérations est de :

v

Assurer la planification des escales, de parc a conteneurs et |a planification des ressources,
équipes et équipements.

Prendre en charge les opérations de manutentions, comme la réception des navires porte
conteneurs et leurs chargements et déchargement.

Suivre les opérations de I’ acconage tel que : le suivi des livraisons, dépotages, restitutions

du vide et le traitement des conteneurs frigorifiques

1.5- Direction Technique:

La mission de la Direction Technique est d assure une maintenance préventive et curative

des engins du parc a conteneurs.
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1-6- Direction des Ressour ces Humaines et M oyens:

Sa mission est de mettre en ceuvres des systemes de gestion intégrée a la stratégie de BMT pour
atteindre ses objectifs et qui traduisent une adéquation entre les impératifs économiques et les

attentes du personnel.
Schéma N°07 : Direction des Ressources Humaines et Moyens de BMT

Directeur des Ressour ces Humaines et M oyens

—® Chef Service des Ressour ces Humaines

—o Chargé Personnel

——e Chargé Paie

——e Chargé Prestations Sociales

| Chargé delaFormation

o Chef Service Achatset Projets

e Chargé des Achats Locaux

e Chargé des Prestations

¢ Chargé des Projets

Chargé des Travaux

——e Agents polyvalents

—® Chauffeur PL

Assistante Administrative

C%f.ServiceAdministration et Moyens

—® |—e Chef Section des Stocks

——e Magasinier

—® Agent desaisie

—® Agent desaisie

——e Chargeé Parc Autos

L o |_. Chauffeurs

Chef Section Sécurité
Chefs d’ équipes

Agents de sécurité
Chargé de |’ assai ni ssement

Agents Polyvalents
Source: établie par I'entreprise BMT
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Section 4 : Organisation dela structure concernée par I’ étude

L e service des Ressources Humaines est composé de 04 services::
- Section du personnel.
- Section Paie.
- Section des Prestation Sociales
- Section de Formation.

Ces différentes structures ont pour objectif la mobilisation et développement des ressources du
personnel pour une plus grande efficacité et efficience, en soutien de la stratégie et I’ organisation de
BMT

Cette Structure est dirigée par le Chef Service des Ressources Humaines qui sous la
responsabilité du Directeur des Ressources Humaines et Moyens et qui a pour responsabilités la
gestion administrative du personnel (paye, déclarations sociales, effectifs, administration du
personnel, ...), laformation et les relations sociales,

4-1 Section du Personnd :

Doit assurer la gestion courante du personnel consiste essentiellement a appliquer des régles en
fonction des modifications qui surviennent dans la situation familiale ou professionnelle du
personnel. Ces modifications sont appelées «évenementsd activité» et «événements de
situation ». Ces événements concernent les aspects les plus divers delavie du travailleur :

Travail, repos, heures supplémentaires, état-civil, famille, accidents de travail, maladies et absences,

classement et avancement, formation professionnelle, récompenses et sanctions.

4-2 Section Paie:

Comme toutes les entreprises BMT est dotée d'un logiciel informatique PC Paie pour le

traitement des salaires de ces employeés.
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Cette section gere quotidienne le calcul des droits et des obligations des employés cette gestion
consiste a déterminer pour chaque travailleur lié par un contrat de travail a durée indéterminée ou

déterminée, ses gains et ses retenues au regard de son activité, conformément :

- Alalégidation du travail

- Au reglement intérieur, notamment la gestion des absences,

- A laréglementation relative aux prélevements obligatoires ala source des cotisations
de sécurité sociale, d' imp6t sur les revenus.

4-3 Section Prestation Sociales:

Elle est chargée de la déclaration des mouvements du personnel a la Caisse Nationale des
Assurances Sociaes:
- Affiliation des nouveaux recrus,
- Radiation du personnel ayant cessé I’ activité.
- Gestion des alocations familiales
- Déclaration des maladies (Maternité, accident de travail et maladie professionnelle.)
- Préparation des dossiers de laretraite

- Préparation des dossiers du capital décés

4-4 Section Formation :

Vu notre theme qui est « le Role de la formation dans une entreprise » la définition de cette

structure est tres importante donc on lui aréservé un chapitre.
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Conclusion :

Nous avons entamé ce chapitre dans le but d approfondir nos
connaissances au mieux sur I’entreprise BMT, et larépartition des services de
cette dernier et principalement le service des ressources humains ou en a

effectuer notre période de stage.

102



Sixieme chapitre
Analyse et interprétation desresultats de
la recherche

I ntroduction

Dans ce chapitre il s'agit de présenter I’ analyse et I’ interprétation de nos résultats collectés
pour vérifier I’ hypothése de recherche de notre travail.
Donc a I’issu de notre enquéte sur le terrain et le rassemblement de tout les questionnaires
distribués, nous avons procéder au codage des questionnaires ensuite les questions en passant
par la catégorisation des questions ouvertes.

Nous avons par la suite opté pour le traitement manuel des réponses sur un tri a plat sur
lequel nous avons transposé les codes émis pour chaque question. Des tableaux simple et
croises sont donc établit pour justement nous permettre I'analyse et |'interprétation des

données recueillies aupres de notre échantillon d’ étude.



Sixieme chapitre Analyse et interprétation desrésultats de la recherche
1. Analyseet interprétation desrésultats.
Premier chapitre: Les données personnelles

Tableau N°03 : Larépartition des effectifs selon le sexe.

Sexe Fréguence Pour centage
Masculin 47 72.30 %
Féminin 18 27.69%
Total 65 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

La population enquétée est variable en matiere de genre, dans notre échantillon d’étude
nous avons recensé 47 hommes sur 65 soit 72.30 %, en contre partie de 18 femmes soit
27.69 %.

Celasignifie la présence majoritaire des hommes dans |’ entreprise, nous avons expliqué par
rapport a la demande de I’ entreprise en matiere de main d’ ceuvre et de travaux pénible qui

demande de laforce et de |’ endurance.

Graphique N°01 : Larépartition des effectifs selon le sexe
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par |les étudiantes.
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Sur le graphique on constate que la tendance la plus élever est celle du sexe masculin avec
47 hommes sur les 65 enquétés, contrairement alatendance féminine qui elle est nettement en
dessous et représente 18 de sur le totale des personnes.

Ces chiffres démontrent que dans ce type d entreprise, la femme est généralement moins
présente que I’homme car les fonctions et taches, car celles-ci nécessite une certaine force et
réflexe que forcément une personne de sexe féminin ne pourra pas exécuter ou du moins le

fera difficilement.

Tableau N°04 : Larépartition de la population d' étude selon |’ &ge

Age Fréquence Pour centage
[23-27] 07 10.76%
[28-32] 15 23.07%
[33-37] 24 36.92%
[38-42] 13 20%

[43 et plus] 00 00%
Total 65 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

L'age représente une variable importante dans la problématique de I’insertion
professionnelle et sociale. Dans certaines situations, |'age représente une entrave face a
I’ acces au marché du travail et I’occupation d’un emploi, et ains I’ attribution d’un poste au
sein d’ une entreprise.

Nous avons estimé la catégorie entre 23et 43 et plus. La mgjors partie était situé entre 33
ans et 37 ans avec un nombre de 24 sur latotaité de 65 soit un pourcentage de 36.92 %. La
catégorie des enquétés ayant un age entre 23 ans et 27 ans sont estimés a 07 personnes soit

10.76 %, ce qui explique ladifficulté d’ acces au travail par les jeunes dipl6mees.

Nous pouvons expliquer cette situation par rapport au mangue d’'informations sur le marché
du travail pour les dipldmeés et du fait aussi que, les étudiants ne sont pas préparé durant leurs
cursus de formation a affronter la vie professionnelle, le manque d’ expérience peut aussi étre
un facteur explicatif de ce phénoméne en effets, un sortant universitaire a rarement de

I’ expérience en main.
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Graphique N°2 : Larépartition des effectifs selon |’ &ge.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

A lalecture du graphique on constate que la fréquence la plus élever est représenter par les
personnes ayant un age entre 33 et 37 ans, cette fourchette d’ age représente 24 des personnes
guestionné sur le totale de 65, en revanche les personnes de 23 a 27 ans , représentent

seulement 07 personne du totale.

On remarque gue la moyenne d’ &ge présente dans |’ entreprise est assez jeune, et assez
equilibrer. Cet équilibre préserve |'entreprise des mouvements massifs et facilite les

embauches, comme les sorties du personnel.

Tableau N°05: Larépartition des effectifs selon la situation matrimoniae..

Situation matrimoniale Fréquence Pour centage
Céibataire 27 41.53%
Marié 38 58.41%
Divorcée 00 00%
Veuf 00 00%
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.
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La situation matrimoniale est en relation étroite avec le statut professionnel des individus.
En effet, les nouvelles générations tendent universellement a retarder |’ &ge du mariage. Cette
tendance s explique par le contexte socio-économique défavorable dont le chémage et la
précarité de |’ emploi prennent de |’ ampleur.

Dans le cas de notre recherche, le taux de personnes célibataires et ceux qui sont Mariés, est

approximatif (41.53% et 58.41 % respectivement).

Graphique N°03 : Larépartition des effectifs selon la situation matrimoniale.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

A traversle graphique, on constate que le nombre d’ enquétés mariés est supérieur avec une
tendance de 38 sur le total, et les cdlibataires représenter avec un chiffre de 27 sur le totale de
65.

Tableau N°06 : Larépartition des effectifs selon I’ ancienneté.

L’ ancienneté Fréquence Pour centage
Moinsd’une année 07 10.76%
la3ans 24 36.92%

4 ans 21 32.30 %

7 anset plus 30 46.15 %
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.
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Le tableau ci-dessous montre que les édéments de notre échantillon d'étude sont en
majorité des personnes anciennes dans |’ entreprise, en compte 30 personnes soit 46.15 % du
nombre total qui est de 65 qui ont une ancienneté de plus de 07 ans, contre 07 personnes soit

10.76 % du nombre total e de 65 nouvellement recruter depuis mois d’ une année..

Ces chiffres peuvent étre expliqué par ; I'importance de I’ ancienneté d’une personne dans
I’ entreprise, son savoir-faire ains que sa connaissance de la culture de I’ entreprise .un salarié

formeé avec un métier en main est une source considérable dalaforce de I’ entreprise.

En peut aussi expliquer le chiffre faible des nouvellement recruter par la procédure de
recrutement couteuse ainsi que I'appréhension de I'insertion d’un dipldmée sans aucune

expérience.

Graphique N°4 : Larépartition des effectifs selon |’ ancienneté.
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Sour ce : Résultats d' enquéte établie par les étudiants.

A travers le graphique, on constate que les personnes qui ont une ancienneté de 7ans et plus
représentent la majorité avec 30 personnes sur 65, mais les personnes qui travaillent a

I entreprise depuis moins de un an sont seulement 07.

Les politiques publiques visant a accompagner et a aider les personnes a étre plus en phase
avec les postes proposés par les entreprises devraient, en effet, permettre, aux sortants de
I’université, de retrouver plus rapidement un emploi. De méme, les efforts entrepris par ces
dispositifs pourraient permettre aux entreprises de pourvoir, plus efficacement, leur fournir
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des postes ouverts. Dans notre cas, les résultats que nous avons obtenus confirment la
concrétisation des objectifs tracés par ces programmes d’orientation et d’insertion

professionnelle.

Tableau N°07 : Larépartition des effectifs selon la catégorie
socioprofessionnelle.

Lacatégorie Fréquence Pour centage

socioprofessionnelle

Cadre 28 43.07%

Maitrise 13 20%

Exécution 24 36.92 %
Total 65 100 %

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiants.

A partir de ce tableau qui représente la répartition de I'échantillon, selon le statut
professionnel. Nous remarquerons que la catégorie cadre est représenter avec le taux le plus
élevé soit 43.07% sur un total de 100% ce qui place les dipldbmés dans une place de
responsable et dirigeant, ceci refléte I'importance du dipldme et de la qualification en main
dans I’ attribution des postes, car |les poste graduées sont intégralement attribuer aux personne

dotée d' une qualification et formation supérieur et importante

Suivie par le statut d’exécution avec un taux de 36.92% sur un total de 100 % Enfin la
catégorie maitrise vient en dernier avec un taux de 20%.
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Graphique N°05: Larépartition des effectifs selon la catégorie socioprofessionnelle.
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Source : Résultats d' enquéte établie par les étudiants.

On remarque sur le graphique que la catégorie socioprofessionnelle de cadre est a plus
dominante avec une fréguence de 28, et la catégorie de maitrise est moins présente avec une
fréquence de 13 sur un totale de 65.

Répartir les sdariésen catégories socioprofessionnelles, cest faire le pari que,
effectivement, les caractéristiques socio-économiques des individus sont en lien avec leurs

compétences, niveau de qualifications et leurs fonctions dans I'entreprise ainsi que leurs
responsabilités. Dit autrement, cela signifie qu'une partie des comportements des employés

est induite par leur formation, leur métier, leurs responsabilités, et leur statut juridique.

On remarque que la majorités des employés sont des cadres, ce qui signifie le besoin de
I’ entreprise en matiere de qualifications supérieurs.

109



Sixiéme chapitre Analyse et interprétation desrésultats de la recherche

Deuxieme chapitre : Qualification universitaire et Attribution du poste.

Tableau N°08 : Lareépartition des effectifs selon | e type de dipl6me obtenu.

Type de diplome Fréquence Pourcentage
Licence 25 38.46%
Master 18 27.69%
Doctorat 00 00%
Ingéniorat 13 20%
DEUA 09 13.84%
Total 65 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Les personnes enquétées ont obtenu différents dipldmes universitaires suivant chague
spécialité et ont atteint différents niveaux dans la graduation des échelons alant des diplémes
et niveaux issus du régime classique ou du systéme LMD qui été instauré et officiellement

appliqué dans les universités Algériennes a partir de I’ année 2004.

Selon les réponses recuelllis, 38.46% des enquétés ont obtenu une licence et n’ont grimpé
d’autres échelons, cela explique que la majorité des éudiants se contentent de la licence
comme dipléme et préférent se focaliser sur la possibilité de décrocher un emploi rentrant ou
pas dans leur corde, aussi notons que la licence délivrer dans I’ancien régime Classique été
remis apres 4ans de formation. Tandis que 27.69% des enquétés ont pu atteindre un niveau
supérieur et décrocher un dipléme de Master probablement délivrer sous un nouveau régime
(LMD).

20% ont eu un ingéniorat dans leur spéciaité, enfin 09.23% des enquétés ont obtenu un

Dipldome d’ Etude Universitaire Applique dit« DEUA ».
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Graphique N°06 : Larépartition des effectifs selon le type de dipléme obtenu.
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Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

Sur ce graphique qui représente la nature des dipldme des enquétés, la licence (Systeme
classique) est la plus présente , elle représente 25 des personnes enquétés sur le total de 65,
contrairement au DEUA qui représente seulement 6 personne du total des enquétés.

La présence du dipléme DEUA dans |’ entreprise refléte un besoin de main d’ ceuvre préte a
I’ exercice des fonction car I'instauration du Dipldme d'Etudes Universitaires Appliquées dans
le cadre de I'ancien systéme classique, avait pour objectif la formation de cadres moyens
suffisamment compétents, pour sSinsérer directement et rapidement dans la vie

professionnelle.
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Tableau N°09: Larépartition des effectifs selon la spécialité de formation.

La spécialité Fréquence Pour centage
Comptabilité 13 20 %
Science juridique 10 15.38 %
Gestion 08 12.30 %
Electromécanique 15 23.07 %
Hygiéene et sécurité 05 07.69%
Automatisme 03 04.61%
Froid industriel 02 03.07%
Informatique 02 03.07 %
Non réponse 07 10.76%
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Nous avons divisé les catégories de spécialités en fonction des réponses obtenues dans la

question ouverte concernant le type defiliere suivie.

La spécialité de laformation suivie est un critere qui détermine en grande partie la possibilité
de participer au marché du travail. Celle-ci doit impérativement répondre aux attentes des
employeurs.

Nous avons pu regrouper huit spéciaités, I’ électromécanique constitue la majorité des
réponses de notre échantillon avec une part de 23.07 % de la totalité des interrogés, en second
lieu vient la branche de comptabilité avec un pourcentage de 20%. La branche des sciences
juridiques et droites constitue un pourcentage de 15.38 % suivie des personnes qui ont

obtenues un dipldme dans les sciences économiques et gestion. En dernier lieu vient ceux qui
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ont suivi des études dans la branche hygiéne et sécurité avec un pourcentage de 07.69% suivie
de la branche Automatisme avec 04.61% des enquétés. Enfin Froid industriel et Informatique
03.07% chacune.

Pour la majorité des éudiants, la finalité souhaitée a travers I’ obtention d’un dipléme
réside dans I’occupation d’'un emploi et avoir une rémunération pouvant compenser les
dépenses faites durant les années d enseignement. La filiere choisie a I’ université reste un
facteur trés essentiel et déterminant de I'insertion des nouveaux dipldmés sur le marché
souvent marqué par sa difficulté d acces.

Nous remarguons ainsi que les filiéres qui réussissent a garantir un emploi a leurs
détenteurs sont celles qui sont plus professionnalisée et qui prennent en considération la
nature des besoins du marché du travail ainsi que le secteur d’ activité le plus florissant dans la
région de Bejaia.

Graphique N°07 : Lareépartition des effectifs selon la spécialite.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.
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Sur ce graphique on constate que I’ électromécanique est la spéciaité la plus présente au
sein de |’ entreprise, avec 15 enquétés sur 65, tandis que I’informatique et le froid industriel est

représenter seulement par 2 personnes chacune.

BMT, de part son caractere a besoin de compétences est spécialisée dans la gestion et
I’ exploitation du terminal a conteneur recrute beaucoup de spécialiste en engins et mécanique

, €t tout ce qui est technique ce qui explique le taux élever de spécialités en électromécanique.

Tableau N°10 : Lareépartition des effectifs selon I’ année d’ obtention du dipléme.

L’ année Fréquence Pour centage
2000-2005 36 55.38%
2006-2011 19 29.23%
2012-2016 9 13.84 %
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.
Nous avons diviseé les catégories des années en fonction des réponses obtenues dans la

guestion ouverte concernant le I’ année d’ obtention du dipldme.

Dans le cas de notre échantillon 55.38% des interrogés ont obtenu leur dipldme dans la
période entre 2000 et 2005 une période qui éé caractériser par |’ancienne architecture du
corps d enseignement dit *’ Classique’’ qui les préparait ala vie active pour I’ exercice d’une
profession , ce chiffre nous démontre la place importante de la réforme classique al’intérieur
des entreprises, suivie de 29.23% de ceux qui on obtenu leur dipldme entre 2006 et 2011
apres |’instauration du systéme LMD dans les universités Algériennes, Ce chiffre inferieur a
celui représentatif du systéme Classique ne refléte pas trop |’accomplissement de la mission
d’insertion des dipldmés qui est confiée et visée a travers I'instauration du systéme LMD
contrairement a la grande capacité des dipldmeés issus du régime classique a décrocher un

emploi et s'insérer sur le marché du travail.

Enfin 13.84% du total de |’ échantillon ont obtenu leur dipléme a partir de 2012.
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GraphiqueN°®8 : Larépartition des effectifs selon I’ année d’ obtention du dipléme.
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Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

On constate sur le graphique que les enquétés ont obtenue leurs dipldme majoritairement
entre 2000 et 2005 avec une fréquence de 36, contrairement a la minorité qui ont terminer
leurs études entre I’année 2012-2016 qui sont seulement 9 sur un total de 65. Ces chiffres

nous montre que la plupart des enquétés sont anciens dans |’ entreprise.

Tableau N°11 : Larépartition des effectifs selon la période d’insertion.

Période d'insertion Fréquence Pour centage
6 mois 22 33.84%
Plus de 6 mois 9 13.84%

1 année 17 26.15%
2ans 8 12.30 %

3 anset plus 9 13.84%
Total 65 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Le tableau ci-dessous indique la période d'insertion des membres interrogés, nos
remarguerons gue le taux le plus éevé est de 33.84% correspond a 6 mois de période ce qui
montre les efforts des agences d’ emploi afin de réduire le chémage et d’aider les nouveaux
diplémés dans la quéte d’ un premier emploi et |’ entrée dans la vie professionnelle , ensuite
26.15 % a une période de 1 année, suivi d’'un taux de 13.84 % pour les personnes ayant
accéder aun travail aprés une durée de plus de 6 mois et 3 ans et plus, enfin viennent ceux qu

ont mis 2ans atrouver un premier emploi avec un taux de 12.30 %.
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Latransition entre I’ université et le monde du travail est souvent caractérisée par |le passage
d une période d'inactivité dite « chdmage » exprimant ains la difficulté d'insertion des
diplémés sur le marché de I’emploi. Pour ceux qui ont plus de chance les emplois précaires
ont été leur destin. Le chémage représente une réalité chez tous les diplémés de
I’ enseignement supérieur lié a la situation économique du pays, a |’ absence de I’ orientation
vers le marché du travail caractérisé par la précarité chose qui ne permet pas aux dipldmés
d’ anticiper leur trgjectoire professionnelle

Graphique N°09 : Larépartition des effectifs selon la période d'insertion.
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Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

Selon le graphique, 22 enquétés ont pu étre insérer durant une période de 6mois, et
seulement 8 ont été insérer aprés 2ans de période d’inactivité. Ces chiffres sont positifs car ils
démontrent I'importance des dispositifs et aide fournis par I'éat vis-avis des nouveaux

diplémés en les inserent et accompagnent dans e monde professionnelle.
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Tableau N°12 : Lareépartition des effectifs selon le canal d’insertion.

Canal d'insertion Fréquence Pour centage
ANEM 55 84.61%
Réseaux socioprofessionnelles 00 00%
Recrutement interne 00 00%
Rapport confrériques 06 9.23%
Teste de sélection 12 18.46%
Total 65* 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

* " addition des fréquences est supérieur au nombre totale de notre échantillon, car cette
guestion est a choix multiples, et donc de ce fait les enquétés ont parfois rependus a plusieurs
propositions en méme temps, dans cette question nous avons proposer 4 possibilités de
réponses, en plus de la case ‘autre’ ou on arecueillislaréponse ‘teste de sélection’ qui ne
figurait pas dans | es réponses proposeé , on a donc 260 possibilités de réponses dans cette

guestion.

Ce tableau représente les effectifs du canal par lequel les enquétes on été intégrés dans

I’ entreprise.

On remarque que la maorité des enquétées en été insérés par I’Agence Nationa de
I’emploi (ANEM), avec un taux de 84.61% ce qui refléte I’ efficacité de I’ organisme dans |a
prise en charge des demandeurs d’emploi, ainsi qu'al’ aide proposé pour les entreprises dans

le processus de recrutement. On remarque aussi que |es testes sont une pratique appliquer a

I"intérieur de I’entreprise avec un taux de 18.46% . Et enfin avec un taux de 9.23% les

rapports confrériques peuvent s avérer tres utiles quant al#obtention d’ un poste de travail.

L’emploi reste la préoccupation de tous les étudiants avant méme leur sortie du supérieur.
Son acquisition constitue un moyen d’acces a une position sociale élevée, une source de
reconnaissance sociale et source de revenue. Au stade individuel, le travail est un facteur de
réalisation de soi, d'estime de soi et un facteur de construction d une identité sociae et

professionnelle.
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La principale condition a |’ accés au marche du travail reste la compétence qui englobe les
connaissances théoriques et pratiques reconnues par un dipldme connu chez les recruteurs
comme étant type de profil. La question d'accés au marché de I’emploi des nouveaux
diplomes fait référence a la dimension politique, sociae, organisationnelle et économique. De
ce fait, le processus de I’insertion professionnelle des diplémeés de I’ enseignement supérieur

englobe I étude de la structure de I’ enseignement supérieur et de la situation économique.

Graphique N°10 : répartition des effectifs selon le canal d’insertion.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiants.
Le graphique démontre clairement que le plus grand nombre d’ enquétés ont été insérer par
I’ANEM avec une fréguence de 55, et seulement 02 personnes ont été aider par les rapports

confrériques.

Ce taux trés important de recruté gréce a I’ ANEM est expliquer par ses charges qui sont
chargée principalement de recueillir et de mettre en relation I'offre et la demande de travail.
Elle a également une fonction d éude, d’analyse et de diffusion des informations sur le
marché du travail. Elle doit favoriser la mobilité géographique et professionnelle des
demandeurs d'emploi, sur le plan nationa comme international, ce qui fait d;elle une
véritable arme contre le chdbmage et le moyen le plus efficace d;intégrer la vie

professionnelle.
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Tableau N°13: Larépartition des effectifs selon le jugement de laformation initiale par

rapport au poste occupé.

Jugement delaformation Fréquence Pour centage
Adéquate 31 47.69%
Relativement adéquate 20 30.76%
Non adéquate 08 12.30%
Non réponse 06 9.23%
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiants.
Le Tableau ci-dessous est censé répartir I'échantillon d'étude selon le rapport de la

formation avec leur poste de travail.

A la lecture du tableau, en remarque que la magjorité des enquétées jugent que la formation
est adéquate par rapport au poste de leur travail avec un taux de 47.69 % ce qui nous montre
gue les exigences du poste sont comblées par des formations au titre adéquate, avec un taux
de 30.76% les enquétées nous démontre que leur formations est relativement adéquate a leur
poste, tandis que 9.23 % juge que leur formation est non adéquate avec le poste occupé , ceci
peut étre expliquer par la difficulté que certains filiéres ont pour accéder au marché du travail
et donc la nécessite pour certains chémeurs de se diriger vers un poste qui N’ est pas adéquate

avec leur formation .
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Graphique N°11 : Larépartition des effectifs selon le jugement de laformation initiale par

rapport au poste occupé.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Ce graphique représente le jugement des enquétés de leurs formation par rapport au poste
occuper, la plupart des enquétés ont rependu que leurs formation été adéquate avec leurs poste
avec une fréquence de 31 personnes, contrairement a 08 d’entre eux qui estiment quelle est
non adéquate. Ces chiffres sont positifs, il démontre une concordance entre les études
effectuées et le travail exercer.
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Tableau N° 14 : Larépartition des effectifs selon le jugement des connai ssances acquise par

rapport au poste occupé.

Jugement des Fréquence Pour centage

connaissances acquises

Inférieur 06 09.23 %
Moyenne 17 26.15 %
Adéquate 28 43.07 %
Supérieur 12 18.46%
Non réponses 02 03.07 %
Total 65 100 %

Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

Le Tableau ci-dessous est censeé représenter |’ échantillon d’ éude selon le jugement des
Connai ssances acqui se par rapport au poste occupé.

Les connaissances acquise a travers le cursus d’ étude sont déterminante dans I’ exercice des
fonctions d’un poste, la majorité des enquétées juge leur formation concorde avec leur poste
ayant donc répondus a 43.07 % que leur connaissance acquise sont parfaitement adéquate,
suivi de 26.15 % d'entre eux qui jugent que celle-ci est moyenne, tandis que 18.46 %
estiment qu’'elle est nettement supérieur, contre 09.23 % qui voient leur connaissances
largement inférieur aleur poste.

La formation universitaire peut étre considere comme étant I’action de préparer une
personne a |’ exercice d'un métier ¢’ est une maniére d entrainer une personne pour acquerir
des connaissances et qui a pour objet d’insérer les jeunes dans la vie active et de construire
leur identité professionnelle et sociae.

La rédisation de cette objectifs ne supprimera pas les différences entre les individus en
terme de niveaux d'instruction, pas plus que leur différence quant au avantages qui en
découle, elle ne suffira pas pour gque tous aient |’ accés a un poste adéquate et conforme a leur
formation et
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lui permettant d’ exploiter pleinement leur potentiel. L’ adéquation entre la formation recue et
I’emploi visée n'est en effet, pas I’ objectif premier d’un jeune détenteur d' un dipldme qui
cherche plutét un « Bon emploi ». |I'impatience a découcher un emploi stable peut conduire un
dipldmé a saisir la premiere opportunite.

Notant aussi que |’adéquation formation-emploi n’est pas non plus toujours le principae
criteres des recrutements des entreprises, elle peuvent avoir un intérét a trouver les
compétences dont elle ont besoin chez des individus ne les ayant pas acquise par leur
formation, ce qui leur permet de réduire leur cout salariale.

Ce qui explique les différentes situations des salariées face aleur poste du travail dans le sens
ou certains applique pleinement leurs connaissances dans leur taches de travail, d autres
peinent a remplir leur fonction tandis que d’ autres non pas |’occasion de faire vaoir leur

compétences dans |’ exercice de leur travail.

Graphique® 12 : Larépartition des effectifs selon le jugement des connai ssances acquise par

rapport au poste occupé.
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Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

On remarque sur le graphique que la majorité des enquétés avec 28 personne sur 65, et
seulement 06 personnes estiment qu'elle est nettement inférieur. Aujourdhui, les
gualifications changent au rythme du marché du travail, ce qui amene a la difficulté de

posséder un bagage théorique et une spécialisation poussés, mais aussi faire preuve d'une

122



Sixiéme chapitre Analyse et interprétation desrésultats de la recherche

grande polyvalence, d'une grande adaptabilité et capacité a acquérir de nouvelles

gualifications.

Tableau N° 15 : Larépartition des effectifs selon les qualifications ou/et formations requises
pour occuper le poste

Lesqualifications ou/et les Fréquence Pour centage
formationsrequises

Informatique et logiciel 03 4.61%
Electromécanique 15 23.07%
Maitrise en Comptabilité 07 10.76%
Droit juridique 09 13.84%
Formation interne spécialise 20 30.76%
Gestion 6 9.23%
Ressour ces humains 05 7.69%

Total 65 100 %

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Ce tableau ci-dessous est la représentation d’'une question ouverte portant sur les
qualifications ou/et formations requises pour occuper le poste, les réponses obtenus sont des
modalités retrouver dans les réponses des enquétées. Les réponses qu’'on a regrouper sont

respectivement celle-ci :

Les formations internes spécialises sont en téte de liste avec 30.76 % ce qui reflete le
besoins des salariées d’ une formation pratique en plus de leurs dipldmes, en effet les diplomeés

universitaires, spécialement ceux délivrer par le nouveau régime LMD sont réputer pour étre
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d’ avantage académique que professionnels ce qui explique le besoin des salariés d'une
formation pratiqgue afin de mieux maitriser leurs taches .suivis de 23.07% en
Electromécanique, de 13.84% en Droit juridique, 10.76% maitrise en Comptabilité, 9.23% en

Gestion, 7.69% en Ressources humaines et enfin un taux de 4.61 en Informatique et logiciels.

L’ affrontement du marche de I’emploi constitue une démarche trés complexe pour les
nouveaux dipldmés de I'université. L’augmentation des effectifs de ces derniers, la non
maitrise du monde du travail suite al’absence des liens direct entre I’ université et le marché
du travail, I'inadéquation entre le systeme éducatif et productifs ains que le manque
d’informations sur les opportunités qu’ offre les organismes employeurs, poussent parfois les
nouveaux diplédmées a occuper un poste qui requiers d autres qualifications que celles suivis
durant leurs études, d’ou certains ont répondus a cette question avec une spéciaité qui n’est

paslaleurs.

Graphique N° 13 : Larépartition des effectifs selon les qualifications ou/et formations
requises pour occuper le poste.

25
20 -
M Fréquence
15
10
5 I I
~\Q> R \‘, N4 ,,_;@ N 0‘9
e & N O N 2P &
(&) Q AS) R N\ ) <
¢ 2 o N © «? S
Q’/\' 'Q/(J QL \\> c,Q AN
N N ¢ & e &
X < N < <
O Q e >
) ) Q X ()
g <& < N &
QO & O <
& A R
< &
<
(<0

Source : Résultats d' enquéte établie par |les étudiantes.

Selon le graphique 20 enquétés estiment avoir besoin d'une formation spécialisé, et

seulement 03 pensent que I’ informatique est la formation requise pour leur postes.
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Dans chaque formation, des outils et techniques sont explorés par les participants pour

permettre d’appliquer concrétement de nouvelles fagons de faire dés le retour dans leur
entreprise.

Le besoin de formation ressentis dans les résultats peut étre le résultat d’un écart entre les

compétences actuelles des employés et celles qui sont requises pour réaliser une tache ou
atteindre un résultat souhaité.
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Troiseme chapitre: Expérience et Savoir-faire.
3 Les caractéristiques Expérience et Savoir-faire:

Tableau N°16: Larépartition des effectifs selon la signification du savoir-faire.

Signification du savoir-faire Fréquence Pour centage
Capacité reconnu dans un 14 21.53%
domaine

Un ensemble d’ aptitudes 19 29.23%
Connaissances des moyens 24 36.92%
qui permettent

I’ accomplissement d’' une

tache

Compétences acquise par 25 38.46%
I’ ancienneté

Habilité manuel ou 41 63.07%
intellectuel acquise par

I"expérience

Non réponses 04 6.15%
Tota 65* 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

*L’addition des fréquences est supérieur au nombre totale de notre échantillon de recherche, car
cette question est a choix multiples, et donc de ce fait les enquétés ont parfois rependus a plusieurs
propositions en méme temps. Dans cette question, il y a 5 possibilités de réponses et donc 325
combinaisons peuvent étre possibles, en plus de la possibilité de répondre dans la case ‘autre’ qui
est resté vierge sur tous les questionnaires

Cetableau présent les réponses ala question posé afin de connaitre la définition que porte les
enquétés au savoir-faire :

Selon notre échantillon d’ enquéte, le savoir faire signifie a63.07% aux habilités manuels ou
intellectuelle acquise par I’ expérience, puis en deuxieme temps elle est relié aux al’ensemble des
compétences qui peuvent étre acquise par I’ expérience avec un taux représentatif de

38.46%, suivie de 36.92% qui estiment que le savoir faire est significatif des connaissances des
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moyens qui permettent |’ accomplissement d’ une tache, ensuite vient le taux de 29.23% qui estiment
gue le savoir faire est synonyme d'un certain ensemble d aptitudes, et enfin vient la capacité
reconnu dans un domaine qui est représenter a 21.53% de |’ ensembl e de notre échantillon.

Le savoir constitue un des aspects primordiaux du capital immatériel pour |’ entreprise. Lorsque
le savoir, qui peut se résumer dans certains cas a un savoir purement livresque, s enrichit de la
pratique, lorsgu’il Sinscrit dans le temps, il se charge d expérience et se traduit aors par
I’ apparition du savoir faire, qui lui est générateur de profit.

Ceci est le cas des jeunes demandeurs d’ emploi, une fois les études finis, un savoir en poche, il
leurs est difficilement de transformer ce savoir en savoir faire, mais celle-ci reste une source de
pouvoir et d enrichissement pour celui qui le détient, elle ne sera pas d’ ordre pratique mais cela
pourra aussi le répercuter sur ces actions et donc améliorer son savoir-faire et lui apportera des

avantages.

Graphique N°14 : Larépartition des effectifs selon la signification du savoir-faire.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

D’ apres ce graphique et selon les réponses des enquétés, 41 sur 65 considerent que le savoir-faire
signifie un ensemble d’ habilités intellectuels et manuels acquise par I'expérience, en effet |, le
savoir-faire est subjectif, il s accroissent avec la pratique ¢’ est-a-dire avec |’ expérience acquise au
cours de lavie professionnelle et sociale.

14 enquétés relient le savoir-faire ala capacité reconnu dans un domaine.
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Tableau N°17: Larépartition des effectifs selon laquestion : I’ expérience leur a-t-elle permis de
développer leur savoir faire.

Modalité Fréquence Pour centage
Oui 65 100%
Non 00 00%
Tota 65 100%

Sour ce : Résultats d' enquéte établie par les étudiantes.

Les chiffres nous démontre que la a totaité des enquétées sont unanime quant dans leur
réponses ; ils considerent que I’ expérience développe | e savoir-faire a une fréquence de 65 donc 100
% des enquétées.

La notion de savoir-faire se situe entre la connaissance et |’ action. Son évolution n’ est pas censé
porter sur la personne elle-méme mais sur la capacité de celle-ci a utiliser ses connaissances dans la
situation de travail donnée, appliquer I’ expertise pratique acquise gréce a I’ étude, la formation et
|’ expérience.

En effet le savoir-faire est le fruit des expériences personnelles et professionnelles; collectifs ou
individuels cela signifie que |’ expérience est |’ une des parties nécessaire de toute instruction, il ne

suffit pas de savoir théoriquement maisil s agit de savoir appliquer cette théorie.

128



Sixiéme chapitre Analyse et interprétation desrésultats de la recherche

Graphique N°15 : Larépartition des effectifs selon la question : I’ expérience leur a-t-elle

permis de développer leur savoir faire.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

La totalité des enquétés ont rependus oui a la question car dans le cadre d'un parcours

professionnel ; I’expérience nait de la confrontation entre des savoirs et des rédités. Elle se

construit par accumulation mais également par actualisation et renouvellement.

Tableau N°18: La répartition des effectifs selon leur vision du savoir-faire

Modalité Fréquence Pour centage
Professionnalisme 27 41.53%
Maitrise 33 50.76%
Expérience 43 66.15%
Ancienneté 15 23.07%
Total 65* 100%

Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

* L’ addition des fréguences est supérieur au nombre totale de notre échantillon de recherche,

car cette question est a choix multiples, et donc de cefait les enquétés ont parfois rependus a

plusieurs propositions en méme temps. Dans cette questions, il y a4 possibilités de réponses

et donc 260 combinaisons peuvent étre possibles, en plus de la possibilité de répondre dans la

case ‘autre’ qui est resté vierge sur tout les questionnaires.
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Sur cette question I’ expérience est largement dominante avec un taux de 66.15% ce qui
refléte I’ importance que donne les employés ainsi que les entreprises al’ expérience
professionnelle, ensuite vient en deuxieme avec un taux de 50.76% ,la maitrise du métier qui
est essentiel dans la pratique d’ une tache, car un employé qui maitrise son travail est un
employé professionnalisé, suivie du professionnalisme qui est une qualité essentiel d’un
salarié représenter avec un taux de 41.53%, et enfin I’ ancienneté a 23.07%, en effet un ancien

employé n’ est pas certainement dotée d' un savoir faire.

Graphique N°16 : Larépartition des effectifs selon leur vision du savoir-faire.
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Source : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

Selon le graphique, on constate que 43 enquétés ont rependus que I’ expérience été selon
eux assimilé au savoir-faire , en effet allier les savoirs et I'expérience ains que la
connai ssance théorique former des professionnel. 15 enquétés ont rependus que le savoir faire
été percue par I’ancienneté, on peut dire qu’une personne peut avoir des compétences
techniques et travailler sur la méme machine depuis plusieurs années et c’est ce qu’on peut

appeler le savoir-faire.
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Tableau N°19: Larépartition des effectifs selon les pratiques de transmission du savoir-faire

proposeé par |’ entreprise.

Modalité Fréquence Pour centage
Recyclage 00 00%
Formation 60 92.30%
Séminaire 29 44.61
Salon de communication 00 00%
Atelier et collogque 00 00%
Total 65* 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

*L’addition des fréquences est supérieur au nombre totale de notre échantillon de recherche,
car cette question est a choix multiples, et donc de ce fait les enquétés ont parfois rependus a
plusieurs propositions en méme temps. Dans cette questions, il y a5 possibilités de réponses
et donc 325 combinaisons peuvent étre possibles, en plus de la possibilité de répondre dans la

case ‘autre’ qui est resté vierge sur tout les questionnaires.

Les réponses a cette question sont clairement positionner vers la formation avec un taux de
92.30% des réponses , suivie de 44.61% pour les seminaires. Ce qui montre que |’ entreprise
BMT accorde beaucoup dimportance aux formations afin de garantir un développement

imminent des compétences et du savoir de ses employeés.

L’ entreprise, de par sa nature, crée des postes de travail, des emplois. Mais elle ne peut les
conserver que s elle assure sa survie en satisfaisant toujours ses clients actuels et potentiels.
C'est un combat quotidien. Afin d'assurer cette survie, et au-deld son développement,
I’ entreprise met a dispositions des pratiques de transmission de savoir- faire et faire accroitre

les compétences de son personnel.
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Graphique N°17: Larépartition des effectifs selon les pratiques de transmission du savoir-

faire proposé par |’ entreprise.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.

On constate selon le graphique que I'entreprise BMT favorise les formations afin de
garantir un savoir-faire parmi ses employés avec 60 réponses des enquétés, on remarque aussi
gue les séminaires sont présent avec 29 sur 65 des enquéteés.

Les entreprises sont confrontées ala gestion des éges, plus particuliérement ala question de
la gestion des compétences et hotamment a la transmission des savoirs et des savoir-faire.
Dans le méme temps, les évolutions démographiques et les départs massifs a la retraite
renouvellent les enjeux de cette transmission au sein de chaque entreprise et les situent dans

une logique de sauvegarde des savoir-faire.

Tableau N° 20 : Larépartition des effectifs selon leur jugement des savoirs acquis atravers

leurs formations, pour avoir un meilleur rendement possible de leur part.

Modalité Fréquence Pour centage
Insuffisant 10 15.38%
Suffisant 33 50.76%

Trés suffisant 8 12.30%

Non réponses 04 06.15%
Tota 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.
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Notre question est porté sur la vision des enquétés sur leurs rendement personnel par

rapport aleurs formation, les réponses sont les suivantes :

Lamajorité ont juger leurs rendement suffisant avec 50.76% des réponses, 15.38% d’ entre
eux trouvent leurs rendement insuffisant, Enfin 12.30% trouvent leurs rendement nettement

suffisant quant a leurs formation initial.

L’évaluation du rendement au travail est acte qui consiste a porter un jugement sur la
valeur de la contribution particuliere d’un individu a I’ organisation qui I’emploie. Le besoin
de mesurer son rendement se présente lorsqu’il y a amélioration ou détérioration possible, ce
qui est le cas lorsgu’on parle du rendement d’un employé. Les savoir acquis a travers les
formations sont juger suffisant en terme de rendement par les employer, en effet la formation

initial sert de base pour tout autre apprentissage al’ intérieur de |’ entreprise.

Graphique N° 18 : Larépartition des effectifs selon leur jugement des savoirs acquis a

travers leurs formations, pour avoir un meilleur rendement possible de leur part.
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Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiants.
Dans ce graphigue on constate que la majorité des enquétés a savoir 33 sur 65 enquétés

estiment que leurs savoir-faire est suffisant, et 08 enquétés trouvent le leurs tres suffisant.
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Tableau N°21 : Larépartition des effectifs selon la maniere dont |es connai ssances acquise

par laformation ont influencé leurs compétences.

Modalité Fréquence Pour centage
Sert de point de départ 20 30.76%
Permet la maitrise du 09 13.84%
métier

Faciliter I'insertion dansla 18 27.69%

vie professionnelle

Sentiment de manque de 10 15.38%
pratique

Non réponse 08 12.30%
Total 65 100%

Sour ce : Résultats d’ enquéte établie par les étudiantes.
Les modalités de réponses sont recuelllis lors du dépouillage des réponses aux
guestionnaires, cette question état une question ouverte, les modalités sont celles que les

enquétés ont citer.

Dans cette question, les enquétes ont juger que la formation sert de point de départ avec un
taux de 30.79%, en effet elle est considérer comme une base pour I’ entrée alavie active Les
programmes pédagogiques forment I’ é&udiant pour que a la fin de ses éudes puisse jouer un
réle actif et satisfaisant dans le monde du travail. Il sagit d'accentuer I'importance relative de
son role social de producteur. Cet apprentissage réfere a un ensemble de savoirs essentiels

relatifs alavie professionnelle.

27.69% des enquétés s averent trouver dans leurs formation un billet qui facilite leurs
insertion dans le monde professionnel, en effet les connai ssances acquises par les éudiants au
cours de leur parcours universitaire, ne s intéressent plus uniquement aux Savoirs ou savoir-

faire développés, mais c'est aussi a ce qu’ils vont pouvoir en faire plus tard, une fois leurs
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études terminées, dans des situations professionnelles complexes et variées. Le poids de la

formation joue dans les démarches de leur insertion professionnelle.

En revanche, 15.38% des réponses recueillis affirment que leurs formation leurs a procurer
un sentiment de manque de pratique une fois face au travail, et a donc réduit leurs
compétences a des compétences livresques et sans maitrise de la pratique. Méme s les
diplébmés réussissent plus facilement a décrocher leur premier job que les jeunes sans
qualification, mais méme pour eux, certaines difficultés comme le manque de pratique, la
formation souvent est basé sur la théorie , les exigences des entreprises en matiere
d expérience. En effet, la qualification exigée pour étre embauché dépend d’'un éventuel
effet d’abondance ou d'insuffisance de qualifications. Elle voit souvent |’embauche d’'un
jeune comme un frein au bon fonctionnement d’ une équipe. Le former codte cher et atteint la
rentabilité de |’ entreprise a court terme.

Enfin, la formation permet la maitrise du métier selon les enquétés avec des réponses
estimés a 13.84%, en effet les compétences acquises durant le cursus universitaire, permettent
une fois face au travail, au diplémé de maitriser sa tache et d’ étre apte a remplir les exigences
du poste.

Graphique N°19 : Larépartition des effectifs selon la maniére dont |es connaissances

acquise par laformation ont influencé leurs compétences
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Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.
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Les réponses obtenues sont celles recueillis par rapport a I’ ensemble des réponses sur la
guestion ouverte. 20 enquétés ont rependu gque leurs formation initial leurs servait de point de
départ dans leurs parcours professionnel. 10, en revanche affirment que leurs formation

universitaire leurs a procurer un sentiment de manque de pratique.

L'obtention d'un dipléme est un point de départ pour décrocher un emploi ou amorcer une
carriere. En fait, les études supérieures sont une exigence de base a de nombreuses carrieres
ou professions. Mais ce dipldme peut ére un handicape s il est pas accompagner d ;une
pratique, car une fois que les éudiants chercherons un premier travail cela peut freiner leurs

insertion.
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Tableau croisé N°22 : Lacorrélation entre le dipl6me obtenue et |es connai ssances acquises

par rapport au poste occupée.

Dipléme Licence Master Doctorat Ingéniorat DEUA Total
“obtenu

A R T I e T
Poste\

N | Fi% |Fi % | Fi% | Fi% | Fi%|F:%

occupé
Inférieur 01 {1666| 02 {3333 | 00 { 00 | 02 :3333| 01 |6666| 06 | 9.23
M oyenne 03 {1764 | 07 {4117 | 00 i 00 | 04 (2352 | 03 1764 | 17 | 26.15
Adéquate | 15 {5357| 03 {1071 | 00 . 00 | O7 : 25 | 05 17.85| 28 : 4307
Supérieur | 06 | 50 | 06 { 50 | 00 00 | 00 i 00 | 00 | 00 | 12 | 1846
Non 0 | 00 | 00 00 |00 00 | 0L : 50 | 01 | 50 | 02 i 307
réponse ' ' '
Tt 25 {100 | 18 | 100 | 00 i 00 | 13 | 100 | 09 | 100 | 65 | 100

Sour ce : résultats d’ enquéte établie par les étudiantes

Dans le tableau ci-dessus, nous avons essaye de démontrée larelation entre le niveau de la

formation et qualifications universitaire jugée par les enquétés et les connai ssances acqui ses

par rapport au poste occupé.

A travers la lecture du tableau, 25 des enquétés sont dipldmés en Licence (systeme

Classique), 15 d'entre eux déclarent qu’il existe une adéquation entre le dipléme obtenue et

les connaissances acquises pour I’attribution des postes de travail qu'ils occupent, cette

adéguation est du a la pertinence des modules ains gu'aux riches informations qu’ils

recoivent, la formation universitaire devient ainsi comme une source initiale &’ adaptation au

monde du travail. 06 d’entre eux estiment que leurs formation est supérieur au taches et

fonctions demander par le poste, 03 en revanche ont rependus qu’elle éé moyenne, et

seulement 01 personne estime gque saformation est inférieur.
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Les diplébmés en Master sont en nombre de 18, et 07 d’ entres eux trouvent que les taches
qui leur sont affectées sont moyennement adaptés a leurs dipldmes, 06 d’ entre eux affirment
gue leurs formation est supérieur aux taches qui leurs sont affecter, 03 autres en revanche ont
répandus que leur poste est adéquate a leur formation, mais 02 enquétés semblent trouver
leurs formation inférieur a leurs poste de travail. Ce taux est expliquer par la situation de

déclassement que rencontrent les diplémés lors de larecherche d’un premier emploi.

Parmi les 16 enquétés en Ingéniorat, 07 estiment que leurs poste est adéquat a leurs
connaissances, et 04 estiment que leurs connaissances sont moyenne a leurs poste, et

seulement 02 trouvent qu’ elles sont inférieur.

Les diplémés en DEUA sont en nombre de 11, pour 05 d entre eux, leurs connaissances
sont adéquate avec leurs poste de travail, 03 autres considerent qu’ elle est moyenne quant au

poste occuper, et seulement 01 personne trouvent celle-ci inférieur au poste occuper.

Différentes raisons peuvent étre évoquées pour expliquer le décalage qu’il peut exister
entre une formation, dipléme ou qualification ains que le poste de travail occuper. 1l peut,
tout d’abord, étre di a un décalage géographigque entre le lieu ou s ouvrent les postes et les
lieux d habitation de la main-d’ ceuvre disponible, il peut aussi provenir d’une différence entre
le niveau de qualification des demandeurs d’emplois et celui des postes offerts sur le marché
du travail, ou encor le mangue d’ expérience professionnelle. Méme si les dipl6més réussi ssent
plus facilement a décrocher leur premier job que les jeunes sans qualification, intégrer lavie
professionnelle reste souvent un veéritable parcours du combattant, Le manque d' expérience
des jeunes dipldmés semble étre le reproche le plus répandu. L’ entreprise voit souvent
I”’embauche d’ un jeune comme un frein au bon fonctionnement d’ une équipe. Le former colte

cher et atteint larentabilité de |’ entreprise a court terme.

L’adéquation formation-emploi n'est pas non plus toujours le principa critére de
recrutement des entreprises : I'influence des réseaux familiaux dans |’ obtention du premier

emploi n’a pas diminué pour les salariés les moins qualifiés.

La relation formation-emploi est également introuvable en raison d’une évolution de la
structure des offres d’emploi faites aux jeunes, plus rapide que celles de la structure des
sorties par niveau et spéciaité de formation. Les besoins de compétences futurs n'étant pas
tous identifiés, ni qualitativement ni quantitativement, |’ objectif est aussi de mettre a profit

cette période de moindre activité pour développer les compétences de base des demandeurs
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d’emploi et les compétences transverses mobilisables dans des situations professionnelles
variées. N’ oublions pas enfin que le jeune diplémé peut avoir choisi par défaut sa filiére de
formation. Aussi cela peut étre le résultat des exigences du marché d emploi en matiere
d’ expérience, car une fois le dipldme en poche, il faudra acquérir une expérience
professionnelle afin de décrocher un emploi qui concorde avec la formation, chose qu’ un
nouveau diplémé fraichement sortie de I’ université n'a pas, ce qui lui faut la convection a
d autres postes non adéquate ou bien inférieur a leurs connaissances mais qu'ils peuvent

maitriser.

N’ oublions pas non plus de citer 1'augmentation du nombre de diplémés de |'enseignement
supérieur, qui a été plus fort que le nombre d'emplois réclamant de hautes qualifications. Ce
déséquilibre relatif conduit une partie des jeunes dipldmés a accepter des emplois inférieurs a
leur qualification et moins valorisés que ceux que leur dipldme pouvait leur laisser espérer.

D'autre part, ce décalage conduit les générations actuelles, pourtant plus dipldmées que les
précédentes, a sinsérer dans le monde du travail a des postes moins qualifiés (a diplémes

identiques ou supérieurs) que ceux des générations precédentes.
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Tableau croisé N° 23 : Lacorréation entre I’ acquisition du savoir-faire et les pratiques de

transmission du savoir-faire

Acquisition | Professionnal LaMaitrise L’'Expérience | L’Ancienneté Totale
isme
CF % | F % | F i % | | F i % | F i % |

Pratiquede
transmission '\
Recyclage 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00
Formation 06 10 18 30 26 43.33 10 | 1666 | 60 | 100
Séminaire 06 | 20,68 08 27.58 13 44.82 02 6.86 29 100
Salon de ,
communication 00 00 00 00 00 00 00 00 00 00
Atelier et !
colloque 00 00% 00 00 00 00 00 00 00 | 00
Total 27 | 4153 33 50.76 43 66.15 13 23.07 | 65 100

Source : Résultats d’ enquéte établie par |es étudiantes.

*|e nombre de réponse dépasse 65 car la question est a choix multiple et donc y aeu plusieurs

possibilités de réponses.

Conformément au tableau ci-dessous nous avons essayé de démonter la corrélation entre

I’ acquisition du savoir-faire et les pratiques de transmissions du savoir-faire.

A travers la lecture du tableau, nous remarquons que 43 des enquétes déclarent que

I"acquisition du savoir-faire est a partir de |’ expérience, et parmi |I’ensemble des interrogées

qui ont acquirent le savoir-faire par |’ expérience, 26 on bénéficie des formations dans le but

de transmettre le savoir-faire par I’ entreprise. 13 d entre eux on bénéficie des seminaires dans

le but de transmettre le savoir-faire.
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En deuxieme lieu, parmi 33 qui déclare que acquisition du savoir-faire est a partir de la
maitrise, 18 estiment que estiment que la transmission du savoir-faire est a partir de la
formation, et 09 trouvent que le savoir-faire est transmis est a partir des séminaires.

En troiseme lieu, les enquétées qui déclarent que I’ acquisition du savoir-faire est a partir de
I’ancienneté en a nombre de 13, et parmi |’ensemble des interrogées qui ont acquirent le
savoir faire d aprés |’ ancienneté, 10 on bénéficier des formations dans le but de transmettre le

savoir-faire vial’ entreprise.

A partir de ces résultats, en constat que la majorité déclare que I’ expérience est une notion
importante afin d' acquérir le savoir-faire cellaest liée aux séminaires proposé par |’ entreprise,
et du moins par les formations, ce qui est le contraire avec le faible pourcentage qui déclarent
gue I’ ancienneté permis d acquérir le savoir-faire en liaisons avec les formations propose par

I’ entreprise.

En pourrait gouter a cella que I'expérience n'est pas acquise spontanément et toute

situation vécue nefait pas spontanément expérience.

Et que la recherche d' une adéquation fine et individuelle entre formation acquise et emploi
occupé est une illusion, dans une vision extensive de |’ expérience, on peut se demander si
I’expérience n'est pas justement une capacité d adaptation aux situations variées, donc

éminemment transférable.

En effet, en peut dire que |’ expérience, loin d étre une véritable connaissance, n'est en fait
gu’ une habitude : elle ne nous apprend qu’ a reproduire machinalement ce que nous avons dga

fait plusieursfois.

Donc, bien que difficile a quantifier, cette masse de connaissances et d'expériences
internes représente une composante essentielle du potentiel d'une entreprise. En effet, ce sont
ces connaissances qui vont générer les compétences de demain. Des lors, on comprend

I'intérét de sauvegarder ce capital et de chercher al'exploiter au mieux
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2. Discussion desrésultats:

Apres |I'analyse et I'interprétation des données de nos tableaux obtenus a I’aide d' un
guestionnaire distribué aux salariés de |’ entreprise BMT et a |’ aide des différentes techniques
utilisées pendant la période de notre stage, nous confirmons et/ou nous infirmons nos
hypotheses proposées, puis nous expliquant la réponse de chaque hypothése secondaire

commune conclusion partielle de chague hypothese.

2-1 Discussion et confirmation dela premiére hypothése:

L’ éude de I'insertion professionnelle et e rapport qualification et poste mené aupres de
BMT (Begaia Mediterranean Terminal) aupres d’un échantillon représentatif de (59.09) de la
popul ation totale concerner par le dipldme universitaire.

Notre échantillon d’étude est en mgjorité masculine avec un taux de 72.30 % et qui
s explique par le caractére de |’ entreprise en matiere de main d' ceuvre et de force.

La population étudiée est &gé de 33 a 37 ans, avec un taux représentatif de 36.92% ce qui
correspond a des dipldmés qui ont déatoucher alavie active.

La population la plus rependues est celle qui a regu un dipldme de Licence (ancien régime

Classique) avec un pourcentage de 38.46% du total e des enquétés.

La présente étude fondée sur " hypotheses selon laquelle laformation universitaire suivie
et le degré du dipldme obtenu sont des facteurs primordiaux contribuant a I'insertion tant
professionnelle et sociale des dipldmés au sein de I'entreprise et leurs permet I’ attribution

d’'un poste en accord avec leur études, alivrer les conclusions suivantes :

Dans la majorité des réponses , les enquétés déclarent que leurs qualification est en accord
avec leurstravail. 43.07 % des enquétés déclarent que leurs connai ssances sont adéquate avec
leurs poste occuper, aussi ils affirment a 47.69% que leurs formation initiale est adéguate

avec leur poste de travail.

En effet, dés sa sortie de I'université le dipldmé est considéré comme étant un primo

demandeur d’emploi cherchant a acquérir ce dernier en adoptant divers stratégies. Cette phase
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transitoire vers le monde du travail constitue une étape tres importante du processus de
socialisation professionnelle qui détermine latrajectoire et I'avenir du dipldmé. C'est ici que
I’état intervient pour favoriser I'insertion professionnelle des jeunes primo-demandeurs.
Encourager toute forme d'actions et de mesures tendant a promouvoir |I’emploi des jeunes,
ains que les programmes de formation-emploi et recrutement a travers les diapositifs et
décrets. Dans la réalité, d autres critéres interviennent dans le rapport avec le poste de travail
comme la personnalité de I’individu, son environnement social au travail. Ces éléments sont
intégrés dans la notion decompétence. On distingue letravail prescrit (basé sur la

qualification) du travail réel (qui joint les compétences ala qualification).

Ains les résultats de notre engquéte nous affirment gqu’'il ya bien un réle pour la
qualification dans I’ attribution d’un poste de travail au sein de I’entreprise BMT. Et que la
formation et diplbme universitaire contribuent a I’ insertion professionnelle des diplémés dans

lavie active.

Mais ont doit dire que. La problématique de I’ insertion professionnelle des jeunes dipldmés
reste un débat ouvert, qui demande I'implication et I’intérét de toutes les parties prenantes,
étudiants, systeme éducatif, entreprises et administrations, afin de proposer des alternatives
pratiques facilement applicables pour faciliter I’intégration des nouveaux dipldmés dans le
marché du travail. De ce fait, I’ employabilité des jeunes constitue une préoccupation majeure
dans notre pays, mais le probléme réside dans |’inadéquation de I’ offre et la demande ou
manque d’ expérience et de compétences professionnelles des nouveaux diplomeés. Les
connaissances acquises par les éudiants au cours de leur parcours de formation universitaire,
ne s'intéressent plus uniquement aux savoirs ou savoir-faire développés, mais c'est aussi
Sintéresser a ce qu’ils vont pouvoir en faire plus tard, une fois leurs études terminées, dans
des situations professionnelles complexes et variées. De ce fait, a ce niveau apparait le lien
direct entre connaissances et compétences, c'est grace entre autres a des connaissances
auxquelles on peut recourir, que I’on peut développer des compétences complexes comme la
collaboration ou la créativité. Quand on parle de compétence, on parle donc, évidemment, de
mise en ceuvre de connaissances, de savoir-faire et de savoir-étre dans des situations réelles

complexes

Nous remarquerons que dans les résultats de notre enquéte ainsi que dans les chiffres du
tableau n°20, les dipldbmés en Licence classique de I'ancien régime sont nettement plus

présent dans I’ entreprise, et occupent des postes adéquat a leurs formation initial, tandis que
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06 enquété diplomés en Master de la nouvelle réforme LMD occupent des postes inférieurs a
leurs compétences, ceci revient a engager un effet de déqualification, un déclassement des

compétences sur le marché de |’ emploi.

La déqualification professionnelle se définit par le fait d’occuper un emploi qui requiert
un niveau de scolarité inférieur a celui que posséde I'individu. En fait, un individu trop
qualifié pour son poste N’ utilise pas pleinement son capital intellectuel, ce qui constitue une
perte autant pour I’individu que pour la société. Le systeme éducatif ale role tenir au courant
I"évolution actuelle et fournir du travail et des étudiants ayant I’ efficacité, les qualifications

qui sont en rapport avec ce qui est dans les exigences de marche de travail.

Ains les réformes menées par I'éat Algérien dans le domaine de I’éducation et de
I’emploi nécessitent le processus de coordination entre le systeme universitaire, le secteur
public et les organisations du secteur privé. Mais Laréalité montre que le processus de liaison
et la coordination entre la formation universitaire, la demande du marché de travail et
I"absence ou de la faiblesse de cette opération; est I'un des principaux problémes de

|’ économie nationale.

2-2 Discussion et confirmation de la deuxieme hypothese :

D’ apres les résulta obtenus, et selon notre étude de terrain menée au sein de I’ entreprise
BMT, il Savere que la deuxieme hypothese voir «L’expérience acquise dans les
établissements professionnelle contribue a I’acquisition d’un savoir-faire» ; a livrer les

conclusions suivants:

Dans la majorité des réponses, les enquétés déclarent que |’ acquisition du savoir-faire est a
partir de I’ expérience soit 66.15%. En contre partis de 23.07% des enquétés qui déclarent
gue c'est a partir de I’ancienneté. BMT dafin de vérifier |’ existence de compétences liées a
I’expérience au sein de I'entreprise, et de maintien et de transfert de ces compétences, et
savoir faire a privilégier laformation avec 92.30% des réponses ainsi que les séminaires avec
44.61%
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D’un usage tres fréquent et d' une apparente unicité, I’expérience est utilisée selon des
acceptations variées, elle comporte des éléments cognitifs, des savoirs et des savoir-faire
produits dans |’ activité de travail, dans les parcours d’ insertion.

L’ expérience est un élément de la compétence qui entretient, avec les qualités acquises en
formation initiale, constituent des facteurs de production plutét complémentaires du potentiel
d’ adaptation. On constate auss que |I'expérience professionnelle est une forme aussi
particuliere d’acquisition des compétences. Elle est d’abord acquise dans la pratique, une
pratique qui ni peut étre totalement informelle dans certaines circonstances.

Si I’expérience professionnelle constitue aujourd’ hui un référent important d' acquisition
du savoir-faire elle ne constitue pas pour autant une notion stabilisée, c’est du moins le
constant que nous avons fait en réalisant notre enquéte. De ce fait, I’acquisition d’ un savoir
suppose un processus continu d’assimilation et d organisation de connaissances par le sujet

concerné. Ce qui S oppose a une simple accumulation et rétention

Tous ces points nous ont permis de vérifier la validité de notre hypothése, car en effet,
aprés notre enquéte nous confirmons que I'expérience permet |'acquisition et le

dével oppement du savoir faire.

Peter Druker a analyser la compétence ains gque le savoir faire, il en atirer les résultats
étant que, une fois insérer dans le travail, le sadarié devient compétent dans son travail et
acquiére un savoir-faire atravers les taches qu’il entreprend. Cependant, au fur des années le
savoir-faire devinent machinale, et réfere a des gestes ou des notions acquises par habitude,
ains on assistera a une dégradation, passant d'un salarié compétent et productif, a une
compétence réduite au fil des années. Dans son ouvrage On management, il cite « Dans la
société des organisations, tous ceux qui possedent un savoir devront acquérir de nouvelles

connai ssances tous les quatre ou cing ans sous peine d'étre dépasseé ».

Selon ce principe, « dans une hiérarchie, tout employé a tendance a sélever a son niveau
dincompétence », avec pour corollaire que « avec le temps, tout poste sera occupé par un

employé incapable d'en assumer |aresponsabilite. ».

Au fur et a mesure que le salarié acquiert de I’expérience, il peut répondre aux diverses

situations de travail en mobilisant des savoir-faire implicites. Un débutant se référe a des
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procédures a appliquer alors que le plus expérimenté aura acquis grace a la pratique

professionnelle, des tours de main, des astuces, des gestes professionnels.

A I'heure actuelle donc, savoir faire c'est bien... Mais savoir transmettre ce que |'on sait
faire, c'est mieux, smplement parce que transférer |'expertise devient une nécessite vitale.
Une nécessite pour les salariées qui veulent évoluer dans leur fonction, bien sur. Mais aussi
une nécessite pour I'entreprise car des pans entiers de ses connaissances et de sa culture
disparaissent réguliérement avec le départ ou I'évolution des hommes. Pour faire face a cette
situation, il faut développer le réle de la formation au quotidien. Car si, apriori, celui qui est
le mieux place pour transmettre une compétence est celui qui la détient de par sa pratique
guotidienne, |'expérience montre souvent que ceux qui savent le mieux faire les choses sur le
terrain n'‘ont pas nécessairement conscience de comment ils les font lis les font, un point c'est
tout, ce qui ne facilite évidemment pas le transfert des compétences. Ainsi, lorsque un salariée
veut pouvoir transmettre sa propre expertise de fagon claire et accessible, il est souvent oblige

d'approfondir son propre savoir.
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Conclusion :

Ains I'interprétation des résultats nous a permis de vérifier nos hypothéses sur le terrain
d éude et de consolider nos connaissances. Nous avons constaté que BMT, favorisait
I” adéquation entre les exigences des postes offerts ainsi que les qualifications rechercher, elle
se donne les moyens de réussir en recrutent des diplémeés former dans le poste qui leurs est

destiné afin de garantir un rendement productif

Aussi, BMT agit pour développer |e savoir-faire de ses salariés en mettant a dispositions
des formations et en organisant des séminaires, ce qui permet de faire face a l'avancée
constante de la concurrence , du développement et de ne jamais avoir le moindre retard. Avoir
des saariés parfaitement formésaux progres technologiques ou aux dernieres normes en
vigueur dans le secteur d'activité est le meilleur moyen pour étre toujours a la pointe du

marché.

De plus, l'entreprise sait que grace aune formation adaptée, les salariés gagnent

enexpertise e en productivité mais égaement au bien ére de I'entreprise.
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Le constat tiré de notre recherche renvoie ala situation de I’ insertion professionnelle des
nouveaux dipldmeés en Algérie qui a subit de profondes mutations depuis I’ indépendance et
aussi, au rapport du poste occupé avec la qualification des dipldmés universitaires. La cassure
entre la sortie du systeme supérieur et I’ entrée sur le marché du travail est plus rude liée au
dével oppement du contexte de travail et avec les exigences de plus en plus croissantes des
entreprisesce qui rend difficile leurs entré sur le marché du travail. Lamise en évidence de
difficultés d’insertion importantes pour les dipldmés conduit a s’ interroger sur la capacité des
structures de formation professionnelle existantes a offrir a ces jeunes des qualifications et

des compétences recherchées par |es entreprises.

La formation universitaire a pour but de garantir a ses diplémés un emploi rémunéré et
correspondant a leur niveau de qualification. Tant dis qu'aux employeurs, en dépit d'un
contexte économique difficile et de marges de manceuvre financieres limitées, la plupart
d’entres eux prennent conscience de la nécessité de reconnditre des compétences

individuelles dépassant |e savoir-faire uniquement lié au dipléme.

L’obtention d'un diplébme et I'acquisition d'une qualification et de compétences
valorisables sur le marché du travail, savoirs, connaissances ensemble de compétences de
nature diverse sont autant d’ ééments de I’employabilité pouvant étre acquis, en partie, dans
le cadre d'un cursus de formation universitaire rendant ainsi la capacité d’ adaptation des
nouveaux diplémeés a leurs postes de travail plus facile et donnent une satisfaction a leurs

employeurs.

Maisil est important de noter que la conception de la qualification n’ est pas la méme pour
les acteurs et elle varie selon la qualité de formation, le cursus, et le rendement individuel.
En ce sens, elle est |a résultante d’ un rapport de force entre I’employé, son diplédme ainsi que
son rapport avec le poste. Aingi, lesindividus distinguent la qualification acquise al’issue de
leur formation initiale, celle qui leur est attribuée en cours de vie professionnelle et celle qui
leur est socialement associée. De leur cOté, les employeurs séparent qualification souhaitée a

I’ embauche, et celle nécessaire pour occuper correctement un poste precis.

Le déclassement en termes d’ emploi occupé, est relié entre le niveau de dipldme acquis et
la catégorie d emploi occupé, concerne essentiellement les plus diplémés dans leur phase
d’insertion dans |’ emploi



Le déclassement joue ainsi un réle important dans leur processus d’insertion, progressif,
sur le marché du travail. En période de basse conjoncture notamment, les plus diplémeés
utilisent leur possibilité de changer de « file d’ attente » en acceptant de prendre des emplois
moins qualifiés pour améliorer leur acces al’ emploi, au détriment des moins diplémés. Si le
dipldme continue globalement de protéger du chémage les entrants sur le marché du travail, il
ne garantit toutefois plus un emploi ou un salaire correspondant a I’ investissement et efforts

consenti en formation.

Aussi, dans notre recherche nous avons déduit que I’ expérience n’est pas instructive, du
moins, pas entierement et pas aelle seule.

Elle a dabord besoin d'étre instruite par la raison humaine et intellectuelle, par une
connaissance ou des connaissances préalable recu de formations et éudes. L’ expérience nous
instruit alors, parce qu’ elle est dgja théorique. La plupart du temps, les salariés d’ expérience
ont développé des techniques, des manieres de faire et d’ appréhender une situation de travail
pour atteindre un but fixé. Dans la plupart des cas, ces savoir-faire sont complétement
intériorisés, les salariés expérimentés ne se rendent pas toujours compte qu’ils les mobilisent.
Cela devient completement automatique pour eux. Or, ces savoir-faire intégrés ont un impact
fondamental sur la performance de I’entreprise. Selon Peter avec le nombre d années
d’ expérience les saariés voient une chance de parvenir a leur niveau d'incompétence et de
subir « la stagnation ».
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Annexe N°1:

Université Abderrahnmane Mira de
Bgaia
Département des
Sciences Sociales et Humaines.

Questionnaire

Elabor é par
KahinaFaid et Hania Boudache

Encadré par

M Mohamed Laifa et Mme Hammoum.

Ce guestionnaire a été élaboré dans le but d’ étude sociologique gue
nous voulons réaliser dans le cadre de la préparation de notre mémoire
defin de cycle <M aster en Sociologietravail et desressources
humains » sur le théme « I nsertion professionnelle. Rapport
qgualification poste». Nous vous sollicitons de répondre avec le plus
d’ objectivité possible aux questions énumérées ci-dessous. Lisez
attentivement les propositions, puis répondez en mettant une (X)
devant I’ une des propositions. Sachez que vos réponses ne seront
utilisées qu’ a des fins uniquement scientifiques.

Merci d avance pour votre aimable collaboration pour

|” enrichissement de cette présente étude.



Données personnelles
1- Sexe:
Masculin
Féminin
2- Tranched’age:
- [23-27]
- [28-32]
- [33-37]
- [38-42]
- [43 et plug]
3-Situation matrimoniale:
- Cdibataire
- Maié (e

- Divorcé (e)
- Veuf (Ve

4-Ancienneté:

- [Moinsdune année]
- [1-3]

- [4-6]

- [7etplus|

5- Catégorie socioprofessionnelle :
-Cadre.
-Maitrise.

-Exécution.



Axel : Qualification Universitaire et Attributions

1- Dipléme obtenu :

- Licence

- Master

- Doctorat

- Ingéniorat

= AULTES, PreCISEZ. .. et et et et e e ee e

2- Votre spécialité?

3- L’annéed’ obtention du dipléme ?

4- Aprescombien detempsavez vous ééinsérer dansle monde professionnelle?

- 6mois

- Plusde6mois
- lannée

- 2ans

- 3ansetplus

5- Par quel canal avez-vous été inséré dans le monde professionnel ?

- L’ANEM

- Réseaux sociaux professionnelle
- Recrutement interne

- Rapport confrérique (réseautage)
- Autres, précisez



6- Comment jugez-vousvotreformation initiale par rapport au poste occupée
actuellement ?

- Adéguate
- relativement adéguate
- Non adéquate

7- Comment jugez-vous VoS CoONNaissances acquises par rapport au poste occupé ?
- Inférieur

- Moyennes
- Adéguate

- Supérieur

AULIES, PreCISEZ ..vvviit ittt e e

8- Sdlon vous, quelles sont les qualifications ou/et for mations requises pour occuper
votre poste ?



Axell : Expérience et savoir-faire

1-

D’aprésvous que signifie le savoir-faire ?

- Capacité reconnue dans un domaine

- Unensemble d aptitudes

- Connaissances des moyens qui permettent |’ accomplissement d’ une tache

- Compétences acquise par |’ ancienneté

- Habilité manuelles ou intellectuelle acquise par I’ expérience

2-

Selon vous votr e expérience vous a telle permis de développer un savoir-faire ?

Oui

Non

Selon votre conception, comment acquiert-on lesavoir faire?

L e Professionnalisme
LaMaitrise
L'Expérience

L'Ancienneté

Queélles sont les pratiques de transmissions de savoir-faire proposees par
I'entreprise ?

Recyclage

Formation

Séminaire

Salon de communication

Atelier et collogue

Comment jugez-vous les savoirsacquis a traversvotre formation afin d’avoir

un meilleur rendement possible devotre part ?
Insuffisant

Suffisant

Treés suffisant



6- Comment les connaissances acquises a traversvotre for mation universitaire ont-
glesinfluencé vos compétences ?

Merci pour votre collaboration, veuillez vous assurez que
Vous avez répandu a toutes les questions.



Annexe N° 02 :

®
République Algérienne Démocratique et Populaire ‘ ® ‘@
-~

Ministere du Travail, de ’'Emploi et de la Sécurité Sociale

Agence Nationale de 'Emploi i 2] it N g

Agence Nationale de I'Emploi

FORMULAIRE DE RECHERCHE ACTIVE DE L’EMPLOI
Dans le cadre du Contrat de Travail Aidé (CTA)

Employeurs !

Recrutez un jeune primo-demandeur, dans le cadre du Contrat de Travail Aidé, en CID (universitaire, TS),

CIP ou CFl : et bénéficierez des avantages suivants:

1) Une subvention mensuelle nette de I’Etat sur le salaire de poste:

12 000 DZD pendant trois 03 années non renouvelables pour lesuniversitaires.

10 000 DZD pendant trois 03 années non renouvelables pour lestechniciens supérieurs.
8 000 DZD pendant trois 03années non renouvelables pour les diplomés des centres de
formation professionnelle.

6 000 DZD pendant une 01 année non renouvelables pour les sansqualifications.

2) Un allegement des charges patronales pour une durée d’au moins douze (12) mois comme suit:

Au lieu de 25% de la part patronale de cotisation de Sécurité Sociale vous ne cotiserez qu’a raison

de 5%. Ce taux est porté a 2.5% pour tout recrutement effectué dans les régions des hauts

plateaux et du sud.

3) En plus de ces avantages, vous bénéficierez également, d’une subvention mensuelle de 1 000DZD

pour tout recrutement a durée indéterminée.

Ces avantages sont accordés pour une durée maximale de trois (03) années, tant que la relation de travail est

maintenue.

NB : Pour bénéficier de ces avantages, il suffit d’en faire la demande aupres de :
- L’Agence de 'Emploi de votre wilaya pour les avantages au titre du CTA

- L’Agence CNAS de votre wilaya pour les abattements des charges patronales

- ———

Références:

- Loi n° 06-21 du 11 décembre 2006 relative aux mesures d’encouragement et d’appui a la promotion de I’'emploi.

- Loi n°09-01 du 22 juillet 2009 portant loi de finances complémentaires 2009. (Art 106).

- Loi n°11-11 du 18 juillet 2011 portant loi de finances complémentaires 2011. (Art 50).

- Décret Exécutif n° 07-386 du 05 décembre 2007 fixant les mesures et les modalités d’octroi des avantages.

- Décret exécutif n° 13-142 du 10 avril 2013 modifiant et complétant le décret exécutif n° 08-126 du 19 avril 2008 relatif au dispositif d’aide a
I'insertion professionnelle. (DAIP).

- Décret Exécutif n° 10-277 du 04 Novembre 2010 modifiant et complétant le décret exécutif n°08-126 dul9 avril 2008.

- Décret Exécutif n° 10-71 du 31 janvier 2010 fixant les modalités d’application des abattements des parts patronales.

B e e e e T,

.

N N N NN

Pour toute information complémentaire, les Agences CNAS de Wilaya, les Agences de Wilaya de I'Emploi et les Directions de I'Emploi de Wilaya sont a votre
disposition. N’hésitez pas de les consulter.



CURRICULUM VITAE DU CANDIDAT

NOM Lt st st e e e e e PrénOm .ot
Date et [HEU 0@ NAISSANCE :...eiiueieierie ettt ettt ettt et et st s bbb s ek et ebeses b ee et senbebebe sessesasen sesesssens
Sexe : M: D F: D N Tl e E-malil fe e
AOFESSE ettt ettt sttt et st et et et st bt b ae b st ebe ses bt eae s e s et eae S kbt he s e bt e ehe shesE bkt e eb sen ek et st aesateb shaentnteb nen
N A2 T o T ] L E ot o T T OO O R
DIPIOIMIES: ..ttt sttt ettt et eteeteste st et e e st et easeasebesteste st e seabestet e et e s easare ek et she e aeasentebaeteeteseneete st e nenbenteraerens
AULIES QUANITICATIONS ittt este st st e e s et et e et e e e ae st sbeste s aens s aetesste e sensensassasaneas
LanNgUES ELraNnGEreS.....coeveveeeruerierierirreseereseaesresreesessesnennas / Maitrise de I'outil informatique. :Oui D Non D
Date d’'inscription.......cocevvvevereieininerece e N A’ INSCHIPLION...eiiitirire et e e
Agence ANEM.....cco oot Agence de Compensation..........

Visa du Chef de ’Agence de I’'Emploi.

NB : La validité du formulaire de recherche active d’emploi se limite a la wilaya d’inscription du demandeur de I'emploi.

ACCORD DE L'ORGANISME EMPLOYEUR

1€ SOUSSIZNE, MIME /Mu.uuceeieeerereierenssanessessnssassassessessesssssessessassassassassassasaans Fonction :........
O 17 -=1 11 1] 1 1 TSR =1 SN Mail i,
2 ATESSE ittt ettt et ettt ebe et baeabe st teb et et e eh bt et st e e aeaat ehe st benabeshe et e b beeateeaseebbbenare she st bennreshe et bennn

M’engage a recruter dans le cadre du contrat de travail aidé (CTA)

Contrat d’Insertion des Diplomés (CID) : Universitaire : D TS: D

Contrat d’Insertion Professionnelle (CIP): [:]

Contrat Formation Insertion (CFl) : [:]

IMIMIE / IMILIE / Ml ettt ettt sttt et sttt sae sttt st st s e bes s sae st setsssaesvsesssaassrnbeasseensssssasernensessnseren

Nom et raison sociale de I’organisme employeur
Signature, Cachet et griffe

NB : Remettre le présent formulaire diment renseigné, a I'agence de I’emploi de votre lieu d’inscription, I'agence de

wilaya ou I'agence lieu d’implantation de I'organisme employeur.




Annexes N° 03

[ ]
République Algérienne Démocratique et Populaire ( ® ‘@
4

Ministéere du Travail, de ’'Emploi et de la Sécurité Sociale

Agence Nationale de 'Emploi i 2 el W Mgt

Agence Nationale de I'Emploi

FORMULAIRE DE RECHERCHE ACTIVE DE L’EMPLOI

Employeurs !

Recrutez a travers le Formulaire de Recherche Active d’Emploi

Bénéficiez, pour une durée maximale de trois (03) années (tant que la relation de travail est maintenue) de :

1) Un allegement des charges patronales pour une durée d’au moins douze(12) mois comme suit :

Au lieu de 25% de la part patronale de cotisation de Sécurité Sociale vous ne cotiserez qu’a
concurrence de :

= 15% lorsqu’il s’agit d’'un demandeur d’emploi ayant déja travaillé.

= 5% lorsqu’il s’agit d’un primo-demandeur d’emploi.

= 2.5% pour tout recrutement effectué dans les régions des hauts plateaux et dusud.

2) En plus de ces avantages, vous bénéficierez également, d’une subvention mensuelle de1 000 DZD
pour tout recrutement a durée indéterminée.

NB : Pour bénéficier de ces avantages, il suffit d’en faire la demande aupres de :
- L’Agence CNAS de votre wilaya pour les abattements des charges patronales

- e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e = e e e e e e e e e e e e e e e e -

Références :
- Loi n° 06-21 du 11 décembre 2006 relative aux mesures d’encouragement et d’appui a la promotion de I’emploi.
- Loi n°09-01 du 22 juillet 2009 portant loi de finances complémentaires 2009. (Art 106).
- Loin°11-11 du 18 juillet 2011 portant loi de finances complémentaires 2011. (Art 50).
- Décret Exécutif n° 07-386 du 05 décembre 2007 fixant les mesures et les modalités d’octroi des avantages.

- Décret Exécutif n° 10-71 du 31 janvier 2010 fixant les modalités d’application des abattements des parts patronales.

U

Pour toute information complémentaire, les Agences CNAS de Wilaya, les Agences de Wilaya de I'Emploi et les Directions de 'Emploi de Wilaya sont a votre
disposition. N’hésitez pas de les consulter.



CURRICULUM VITAE DU CANDIDAT

Date f [IEU G NAISSANCE : ..iivvieie ettt ettt ettt et e e ste st et bt sae st e enbessbe st aenats saessbennsesbsesseesbestssatsenbesntesnnees

Sexe:M: [ | F:[ ] N® TEl: oo EMAI e
AAFESSE <.ttt b R b bbb b bbb s

AULIES QUANITICATIONS .oiivicie ettt ste st s e e s et et et e e eassbesbestesnbens s aetesete e sensansessasennas
LANGUES BEIANGEIES....uecveeeieeeieeiettetiet et et eteete st stesteste e e ses e seasasses et esesetesbestesessessessesses et et arsansatesbesesnenses st anansansane
Maitrise de I'oUtil INFOrMAatiQUE. i sttt e e sresteste s e bes e te s abeste st sannasans
Date d’'inscription.......ccoceceveeeecieieieceee e N A INSCIIPLION ..ottt s

Agence ANEM ..ot Agence de Compensation........ueeveeeeeciesies e cesesee s

Visa du Chef de I’Agence de ’Emploi.

NB : La validité du formulaire de recherche active d’emploi se limite a la wilaya d’inscription du demandeur de I'emploi.

ACCORD DE L'ORGANISME EMPLOYEUR

M’engage a recruter en C.D.I. D C.D.D. D
IMIMIE [ IMITIE [ IVl sttt ettt et et st s st saesatsat st e ss et sesben et st s st saesbeentsnsesssessesaensensensnsensensenntann
B =Y Yo U= L1 < OO OO TSSO

Nom et raison sociale de I'organisme employeur
Signature, Cachet et griffe

NB : Remettre le présent formulaire diment renseigné, a I’agence de I’emploi de votre lieu d’inscription, I’agence de wilaya
ou I'agence lieu d’implantation de I'organisme employeur.




Annexe N°04
Direction des Ressources
Humaines & Moyens

3T

EN

Chet de Service Projets & Travaux

5 Hew

Cadre

Animer, controler et coordonner les activités de son service.

e Ftude des nouveaux projets.
e Assister les organismes externes a |'étude des nouveaux projets

e Assurer le suivi et le bon déroutement des travaux et projets.

e Préparer et signer les attachements contradictoires.

e Veiller au respect et a I'application du cahier de charge ou contrat des prestataires

e Veiller au respect des délais de réalisation.

¢ Coordonner entre le chargé de travaux et Assainissement et les différentes structures.
e Préparation de tous les documents administratifs liés au projet et travaux avec les

différentes administrations internes et externes
® Représenter BMT aupreés des autorités portuaires pour 'étude et le lancement d’un

projet ou travaux
e [nterpréter et réactualiser les plans d’infrastructures
e Superviser la Gestion de |'assainissement au sein du Terminal et ses annexes
Superviser |la Gestion du Parc Auto

y

e [ngénieur en génie Civil.
¢ 05 ans d’expérience
e Langues : Francais, Anglais, Arabe

e Sens de commandement, autorité, intégrité.
e Trés bonne connaissance des projets

Chef de Département des Ressources Humaines & Moyens

A des liens avec toute la hiérarchie de toutes les structures de BMT Spa
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