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Introduction Générale

La gestion des ressources humaines se chargeodesohs administratives
classiques ( gestion de la paie, gestion de tengestion de dossiers des
salariés,....... etc), tout en contribuant a atteindsedbjectifs de la direction et assurer
ainsi une fonction stratégique au sein de l'orgdiuB. Elle est a la fois expert
administrative, partenaire stratégique, et une lproatique a la quelle est confrontée

la direction des ressources humaines.

D'apres Peretti" le facteur humain est un moteutadstratégie, apportant un
véritable avantage concurrentiel créateur d'infiomata I'écoute des besoins clients,
d'amélioration des processus, si leurs efforts somelligemment orientés et
rapidement exploitéd" Aujourd'hui, l'organisation se trouve en face mlesieurs
enjeux, les responsables de l'organisation doigecorder un intérét réel au bien étre
de leurs collaborateurs, et ce dans I'objectiticeatet de maintenir son personnel. La
satisfaction et les aspirations du personnel neermidgnt pas uniquement de la
motivation salariale mais sont liées aussi a kdssement des taches a l'autorité et
une meilleure position hiérarchique fondée surdmpétence que la direction pourra

éventuellement leur offrir.

Selon J-M Peretti " la carriére est une succesdiemploi, la gestion d'une
carriere inclue le suivi dans le passé, le préseiiavenir de l'affectation d'un salarié

au sein des structure de I'entrepfise”

1: Jean Marie Peretti : « La gestion des ressolmesmines », édition WIBERT 2004-2005, p97

2 : Jean Marie Peretti, OP.cit p 97.




Au-dela de ces effets favorables sur la motivagbr'évolution professionnelle des
salariés, la gestion de carriere participe égal¢mmiene maniere active a l'instauration

d'un climat social favorable permettant a I'orgatiis de se projeter dans l'avenir.

Ainsi, la satisfaction individuelle offre un cadde travail serein dans lequel les

conflits sociaux ne seront pas récurrents.

La gestion des carrieres, a pour but de plani@emhouvements et changements
de main d'ceuvre et de retenir les employés comizétt de combler les besoins
organisationnels futurs. C’est un systeme qui dentgs aspirations professionnelles
des salariés et les besoins de I'organisation. isa en ceuvre de ce systéme exige de
I'organisation qu'elle procede a l'analyse dedfimiation accumulée a partir, des
évaluations formelles ou informelles du rendemelet, maniére a pouvoir, ensuite
repérer les salariés les plus performants et lesuwrager a accéder a des postes,
occupants, de plus grands responsabilités, en déwant, bien évidemment, des

conditions favorables et propices a leur dévelopgm

En effet, la fonction de la gestion des ressoutagwaines couvre plusieurs
domaines relatifs a la vie socio-professionnellasdaquelle se trouve la gestion des

carrieres qui fera I'objet de notre travail de rexcine.

Dans cet ordre d’'idée, notre travail, consiste ¥em@& sur cet aspect de la
gestion des carrieres au sein d’'un organisme pabdiavoir celui de la sous direction

du personnel et de la formation de l'université Mod Mammeri de Tizi Ouzou.
Notre réflexion consiste a répondre a la probléguatisuivante :

« Comment la sous direction du personnel et de lanf@ation de l'université
Mouloud Mammeri de T-O, arrive- t -elle a gérer Igestion de carriere de son
personnel de maniére a atteindre ses objectifs tentpermettanti ce dernier de

réaliser ses aspirations personnelles et ses olfgeptofessionnels %




Pour mieux répondre a cette question, nous dev@tegemment répondre aux
sous questions suivantes :

* Quels sont les objectifs de la gestion des cagiére

* En quoi consiste la mobilité des carrieres protesstlles?

» La sous direction du personnel et de la formatie dMMTO met-elle en

place une politigue de promotion et le développdrderson personnél

Les hypotheses :

A I'égard de ce qui précede, nous avons eté mesupposer deux hypotheses
afin de répondre aux interrogations de la problé@uetqui se présentent comme
suite :

Hypothése 1. le savoir faire des ressources humaines eselg facteur sur
laquelle se base la gestion des carriéres.
Hypothése 2. I'ancienneté des travailleurs est le seul factsur laquelle se

focalise la gestion de carriére au sein de 'UMMAd®Tizi-Ouzou.

Méthodologie de recherche :

Pour mener a bien notre recherche et afin de peduoe analyse pertinente par
rapport & notre champ d’observation, nous nous sEsrappuyés sur la recherche
documentaire et d’investigation, associée d’'unaiétegsur le terrain.

La recherche documentaire s’est basée sur desrdscthéoriques (ouvrages,
revues, mémoires, sites internet) qui sont articeldr différents documents avec

I'encadrement de la fonction ressource humainedth gestion des carrieres.




Plan de rédaction :

Pour mener a bien ce travail de recherche, now®n® structuré en trois

chapitres.

« Dans le premier chapitre, nous allons aborder deslédments de la gestion
des ressources humaines la GRH,

« Le second chapitre, nous examinerons la gestiocateigres sous ses divers
aspects : evolutions, définitions, ...etc.

* Le troisiéme est consacreé a notre étude empirique.
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Chapitre I: Délimitation de Ia notion GRH




Chapitre 1 Délimitation de la notion Gestion des RessourséHumaines

Introduction du chapitre :

La gestion des ressources humaines est un ensdewleratiques du management et
ensemble de mesure et des activités qui consistéaeguisition, le développement des
ressources humaines qui visent la performance.ukdjoui, la GRH peut se diviser en deux
grandes catégories : 'administration des resssuhtemaines qui consiste en gestion de la
paie, droit de travail et le développement desogses humaines qui consiste en la gestion

des carriéeres.

La gestion des ressources humaines a pour obgati$urer la meilleure adéquation
possible entre les besoins et les atteintes dssueces humaines, elle est essentielle au bon
fonctionnement de I'établissement. Le projet soddtablissement vise a I'amélioration
générale des conditions de gestion des ressouncesifies et des conditions de participation
des personnela la vie de I'établissement. La gestion des resssuftumaines est une
discipline dont le développement est récent, I'egmeament de cette discipline s’est affirmé
tardivement, et nous pouvons constater que leslaffvements réalisés sont liés la

transformation des formes de travail et d’'emploi.

Dans ce présent chapitre, nous allons tenter digboFévolution de la fonction
ressource humaine et les différentes missions atigoes de la gestion des ressources

humaines.




Chapitre 1 Délimitation de la notion Gestion des RessourséHumaines

Section 1: Evolution de la fonction RH %

Pour comprendre les mécanismes et les raisonggration des ressources humaines
dans le monde des affaires et toutes les notiomslugusont attachés, il est nécessaire
d’aborder I'’évolution de la notion RH dans le temps

1-1- L’organisation comme boite noir :

Parmi les principaux auteurs de ce courant'¥siécle, nous trouvons Taylor, Ford,
Fayol, qui ont contribués a la construction d’'undé&le d’organisation optimal de travail.
Selon ces théories, si les bons principes d'orgéinis sont adoptés alors la forme
fonctionnelle de maniére optimale est conforme aitentions des dirigeants. Cette
conception dite mécanique s’intégre par d’autredefas susceptibles d’'influencer le bon
fonctionnement de I'entreprise. Autrement dit, himain ne constitue pas le facteur a prendre
en compte vers le chemin et vers la performance

1-2- L’organisation comme reéalité humaine :

Mayo, Lewin, Likert, Maslow, Herzberg et d’autresteurs qui ont mis I'accent sur
d’évolution de la place et le réle du facteur humdans I'entreprise. Ces auteurs font
ressortis d’autres facteurs a savoir 'analyste&adaotivation et le management participatif

1-2- 1- Mayo (1880-1949) Il existe une corrélation positive entre la prisecempte des
facteurs psychologiques liés aux conditions deaifat le niveau de productivité.

1-2- 2-Rensis Likert (1903-1981) Il a développé des recherches sur le style detiirec
il distingue plusieurs styles, parmi lesquels odtdire, participatif, consultatif, paternaliste,
il a conclu que le travail du groupe contribueaaiélioration des relations entre le personnel.

1-2- 3- Maslow Abraham (1908-1977) Maslow développe une approche, et compose la
pyramide des besoins primaires et secondaires ldtiéseéSelon ce modele, I'auteur suppose
que la motivation des salariées découle de la reblkeede la satisfaction des besoins
hiérarchiques

1-2-4- Mc. Gregor Douglas (1906-1964j)eprend les principes de I'organisation
classique, considérant le salarié comme persoruapable d’initiatives (théorie dominant (x)
et I'interposant a la théorie (y) qui prend la cepartie dans lequel ’homme peut s’accomplir
au travail, peut rechercher des responsabilités @we créatif, le role des dirigeants est alors
de trouver un environnement favorable pour ce derni

3:Site webfile:///C:/Users/pc/Downloads/53848b8d1c413, mdinsulter le 13/10/2R a 15




Chapitre 1

Délimitation de la notion Gestion des Ressours¢Humaines

Tableau0l : Evolution de lafonction RH a travers les siecles

(1850-1900)

Etapes Evolution
-Non existence formelle de la fonction personnelle.
-Recrutement direct du personnel par le superviseyrar 'employeur.
Etape (01) | -Centralisation des taches, paie et comptabillé/emt de la direction.

-Confrontation a des problemes sociaux d’envergorg les employeurs
avec la révolution industrielle.
-Nuisance dans les usines du poste de secrétaii@ slans la seconde
moitié du 19 "°siecle.

Etape (02)
(1900-1940)

-Apparition formelle de la fonction « personneland les organisations
-Transformation des secrétariats sociaux en sedeaqeersonnel
-Taches (service personnel) : rémunération, adguisiet évolution de
RH et de la satisfaction des besoins des travaslleu

-Grace au service personnel, amélioration gradwld'environnement
de travalil.

-Accroissement du besoin suite aux études de Taylde Mayo.

U

Etape (03)
(1940-1960)

-Emergence de l'activité « relations industriebes
-Croissance du syndicalisme de masse.
-Elargissement et restructuration de la fonctiorsgenelle.
-Développement des associations de professionndidie
-Priorité a la formation et aux avantages sociaux.

Etape (04)
(1960-1980)

-Maturation de la fonction RH

-diminution du pouvoir de I'activité RI

-Développement de I'informatique et du traitemeatalpaie
-Accroissement de la législation du travail

-Amélioration des compétences ses gestionnairédtn
-Influence des sciences du comportement dans liaraébn des
relations humaines

-Influence de I'approche systémique

Etape (05)
(1980-1990)

-Méme statut accordé a la fonction RH qu'aux auti@sctions de
I'organisation
-Gestion du nouveau probleme au travail retraiticigpe, gestion de I
carriere....

-Nombreux service spécialisés dans les grandesiseigns

5

Etape (06) | -Période de questionnement et de transformatiomédes de la GRH
-Période de redéfinition des compétences des reaptas de la GRH
(1990-a nos
jours)

Source: Sekiou, Blondin, Fabi, Bayad, Peretti, Alis, @aker, « la gestion des ressources

humaines », 2 éd, Boeck et Larcier, 2007, p 7.




Chapitre 1 Délimitation de la notion Gestion des RessourséHumaines

1-3- De la naissance de la fonction personnel aranaissance de la fonction
RH :

On distingue la fonction personnelle, I'adminisat du personnel, la gestion du
personnel et la gestion des ressources humafnes :

1.3.1. La fonction personnelle :

Elle comprend I'ensemble des responsabilités asssipar les chefs linéaires en matiére
d’utilisation efficace des individus au travail.

1.3.2. L’'administration du personnel

Elle traduit la dimension bureaucratique de la igastet recouvre l'administration
quotidienne du personnel, c’est a dire les acteégadpnnent la carriere du personnel pour
gu’elle soit efficace, elle doit étre doté d’'un @atiel humain opérationnel et qualifié d’une
structure organisationnelle satisfaisante et desguiures simples et rapides.

1.3.3. La gestion du personnel

Gérer c’est planifier, organiser, diriger, controfermer, communiquer, récompenser,
écouter, orienter, motiver, mobiliser, influencer responsabiliser. Elle peut étre définit
comme un processus de développement d’applicatiord’@valuation des politiques,
méthodes, et programmes concernant le personned Harganisation, sa composante
essentielle est la recherche de la satisfactiomégsins en personnel exprimé par les services
opérationnels, sa mission consiste a placer lesrtesu’il faut, 1a ou il le faut et au moment
ou il le faut.

1.3.4. La gestion des ressources humaines

Le concept GRH est beaucoup plus englobant et caepo plus par rapport a la
gestion du personnel dans la mesure ou il met &teree le role capital de la fonction
personnelle au sein des systemes de gestion. La ctidbon RH est une fonction
d’optimalisation non pas la satisfaction totale desoins, mais la recherche d'un point
d’équilibre optimal, les personnes ne sont paselesources, elles ont des ressources tels que
la connaissance, la capacité et I'expérience.

“Jacque Igalens, Alain Roger, « Master ressourcesimes », édition ESKA, Paris 2007, P 15-16.




Chapitre 1 Délimitation de la notion Gestion des RessourséHumaines

1.4. La RH dans un systéme ouvert et réactif :

L’élargissement progressif de la RH et son imparacroissante en tant que facteurs de
performance et de compétitivité sont entieremeé la des facteurs d'ordre internes et
externes.

1.4.1. Besoin externe

Les nouveaux défis de compétitivité sont les ppauak facteurs externes avancés pour
expliquer le réle de la RH dans I'entreprise a #avo

» La concurrence, I'évolution du marché (prix / priagu
» Evolution de I'organisation, évolution technologéqu
* Les besoins de flexibilité.

1.4.2. Besoin interne

* Les mutations dans I'organisation du travail ;
e L’évolution du management ;

» Désir de travailler autrement ;

* Le besoin de reconnaissance ;

* L’augmentation du stress professionnel

1.5. Ressource humaine de demain

Pour répondre aux défis de demain, les DRH doigkrgir leurs périmétres d’action
et développer leurs talents dans le champ d’astiovant :

- Devenir champion de la RSE et développer leurs évemges pour implanter des
programmes de responsabilités sociales, renouledepratiques RH pour développer les
comportements sociaux, environnementaux et sociéiartueux a chaque niveau de
I'organisation.

- Devenir champion de bien-étre au travail en aanédes compétences dans le champ du
bien-étre, de la sécurité, de la santé et de ldt@ude vie au travail, afin de proposer au
salariés le bien étre décent conforme a leurs taeoffrir un « un mieux-étre » au travalil,
assurer un équilibre de vie professionnelle sasafde et agir sur les déterminants du
« mieux- vivre »au-dela des frontieres de I'orgates.

- Devenir champion de « l'externalisation respotsabpar maitrise de I'ensemble de la
chaine de sous-traitance, de [I'externalisation et dachats. Le développement de
I'externalisation est source de fragilité et dejuis : le responsable RH doit intégrer des

®:Jacque Igalens, Alain Roger Op.cit., p. 251




Chapitre 1 Délimitation de la notion Gestion des RessourséHumaines

criteres sociaux et environnementaux dans legesitde choix des fournisseurs et prestations
et réaliser des audits réguliers. Des compétencasdit social et de RSE sont nécessaires

Pour assurer la maitrise RH de I'ensemble de linehde sous-traitance, de I'externalisation
et des achats.

- Maitriser I'analyse de la fonction RH en utilisdies masses considérables des données
disponibles afin d’améliorer son efficacité en gapant sur le SIRH, la fonction RH
disposera aussi d’outil d’analyse prédictive padloter et anticiper.

- Devenir « champion de changement » et réussa trdnsformation numérique » en
développant des compétences en matiere de cordiwitthangement pour réussir I'entrée
dans l'air du numérique, la dématérialisation efifitalisation de la fonction RH au service
de la circulation de I'information contribue a 158 de I'entreprise par le biais I'adoption puis
I'addiction aux nouveaux utiles.

Tous ces défis et enjeux que doit relever la fomcRH s’intégrent parfaitement a son
statut dans I'entreprise et son identité que napiqeierons dans le point suivant.

2. Définition de la GRH :

La GRH se définit comme étant « un systéme quiifidarcoordonne, et contrble un
réseau indépendant de processus spécifique quefaumc ses entrant et extrant un systeme
ouvert grace a un environnement dynamiqué » ,

SelonBrabet Julienne« La GRH est une discipline scientifique sociabasistant a
créer et mobiliser des savoirs variés, utiles actewas et nécessaire pour appréhender,
comprendre, négocier, et tenter de résoudre ldsdgmes liés a la régularisation de travail
dans les organisations,

SelonSekiou « la GRH consiste en des mesures politique, puoeéet des activités
(recrutement, formation...) impliguant des RH et misane efficacité et une performance
optimale de la part des individus et de l'organisatelle a une approche individuelle et
consideére les personnes comme une ressources glg@omme un cout. Elle fait du partage
de la fonction RH une priorité nécessaire pounierdination des ressource€ »,

Selon Roussoukla GRH est un ensemble d'activité qui visent aetlipper
I'efficacité collective des personnes qui travaitlgpour I'ensemble d’efficacité étant la

®: Achouche Mohamed, Kabyle Kamel et Menadi Fatih&onception et réalisation d’un Sl pour le
suivi de recrutement » mémoire de Master en scidaggestion, université Bejaia, 2009/2010, P 5.

’: Brabet Julienne « Repenser la GRH », édition EcérmriParis 1993, P 43.

8. Sekiou, Blondin, Peretti, Fabi et autres, « la GRH®"® éd, édition Debock université, 2001, P 10.
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mesure dans laquelle les objectifs sont atteiatGRH aura pour mission de conduire le
développement des ressources humaines en vueréi@itation des objectifs de I'entreprise.
La GRH définit les stratégies et les moyens en R, modes de fonctionnement
organisationnel, et la logistique de soutien afind#velopper les compétences nécessaires
pour atteindre les objectifs.%

La GRH peut étre définit comme « un ensemble d/@étiqui permettent & une organisation
de disposer des RH correspondant & ses besoingéte @t en quantité™?

Une autre définition que nous mobilisons est cdieDolan et Al (2002) car ils
ajoutent une précision quant au but de la GRH. GRH est un ensemble qui visent la
gestion des talents et des énergies des individus k& but de contribuer a la réalisation de la
mission des visions stratégiques et des objeatifarasationnels »

Donc, d’'aprés toute ces définitions, nous pouvaresqlie la GRH se définit de facon
générale comme I'ensemble de pratiques s’élabatasein de I'entreprise afin de lui fournir
les RH dont elle a besoin pour atteindre en tengpguvies objectifs qu’elle s’est fixée dans
un contexte d’incertitude accrue.

3. Les objectifs de la GRH :
Les objectifs de la GRH servent & plusieurs figala savoir**

-Attirer : l'acquisition des RH est une préoccupation maelite a une planification
adéquate de la main d'ceuvre, il s'agit d’attirersvBorganisation le nombre suffisant de
personnes possédant des habilités et de I'expérienc

- Conserver: I'élaboration de programmes de reléve, le saudida gestion des carriéres,
les programmes qui favorisent la promotion intesmt des préoccupations tout aussi
primordiales que I'embauche.

- Développer: au niveau de la formation, les organisationssaorent une partie de leurs
masses salariales au développement des travailleurs

— Motiver et satisfaire : ces deux objectifs trouvent leur source dansiglus domaines
simultanément, I'accent est mise sur I'évaluatierladperformance des salariés, sur I'analyse
des emplois et de la rémunération au mérite. Dardomaine du climat social (climat de
travail) les entreprises se basent sur la commtioicavec les salariés et sur des rencontres
plus fréquentes entre I'employeur et les représentdes salariés.

°:Cours ORX/IFSN Maxine Moreno sur proposition, CamelMani ville maitre de conférences
GRH, IAC, (SIT WEB) P 5.

19- Sekiou, Blondin, Peretti et autres : Op.cit, P 10

- |dem.
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La santé et la sécurité au travait les organisations cherchent a réduire les antsdde
travail et par conséquent a mettre sur périoderpmmes de formation et de prévention.

-Etre efficace: Tous les objectifs précédents convergent veesplas grande efficacité de
I'organisation et des salariés. L'efficacité pagse plusieurs éléments : I'acquisition et la
conservation de la RH qualifié, I'atteinte d’'un haiveau de performance et la production de
produit de qualité, le contrdle du colt du travilyotation du DRH et de I'absentéisme, la
qualité de vie au travail qui donne au salarié @esdtisfaction, le respect de lois et des
reglements qui rend I'emploi équitable et I'envinement de travail sécurisé, ...etc.

Conclusion :

La gestion des ressources humaines a connue unopgement considérable ces
dernieres années. Les ressources humaines owitkal daumain en général ont un role
primordial dans la conduite de la réussite desrosgéions. Ce role leur a été reconnu depuis
les premiéeres réflexions sur la place du capitam&in dans I'’économie des pays
industrialisés, sous l'influence des écoles écoqaes des années 1960 aux Etats-Unis.

La GRH est aujourd’hui au cceur du modenémique des organisations qui devient

une fonction stratégique pour elle.
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Section 2: les missions etles pratiques de la GRH

1 -les missions de la gestion des ressources humaines

Les missions de la fonction ressource humaine sta® missions de la fonction RH
peuvent étre examinées selon deux axes : orientstiole présent ou le futur, focalisation sur

les hommes ou sur les processus.
1-1 Administrer efficacement :

Etre une opérationnelle efficace dans I'adminigiratdu personnel est une mission
tres tét confiée a la fonction. La fonction RH md@ des moyens humains et matériels.
Depuis quelgue année, les DRH ont accru signifieatent leur efficacité et leur efficience
administratives. Les directions centralisées, lesrdt peu réactives, ont laissé place a des
organisations décentralisées, plus proches duirtenpéus mobilisatrices et réactives. Les
effectifs de la fonction se sont réduits et leweau de compétence et d’expertise s’est
développé.la micro-informatique et [Iarchitecturdiemt-serveur ont contribué a la
reconfiguration du SIRH (systéme d’information msges humaines). Avec intranet, de
nouveaux espaces de progres apparaissent. Leegadaticipe plus directement a sa gestion
administrative. La fonction recherche une efficesans cesse renforcée, s’appuyant sur les
apports de prestataires externes dont la qualitéugeurd’hui élevée. Ces efforts doivent
permettre un déploiement des moyens pour mieuxndpoaux attentes des clients internes

de la fonction et créer plus de valeur.
1-2 Développer la motivation des salariés :

Le salarié doit étre considéré comme un clientriige dont la satisfaction est
essentielle a la réussite de I'organisation .llt faonnaitre ses attentes et, en particulier
aujourd’hui, ses besoins d’équité, d’employabildé&panouissement, d’'éthique et d’écoute
retiennent toute I'attention de I'organisation, garconditionnent son développement durable,
la motivation de I'implication des salariés le déppement et la mobilisation des ressources,
compétences et habiletés qu'ils possédent contritiula création de valeur.
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1-3 Favoriser le changement :

Pour étre agent de changement, la DRH consacrparh@nportante de son activité a
encourager les comportements nouveaux plus efficacamettre en place une culture de

changement et de transformation.
1-4Mettre en ceuvre la stratégie :

Pour étre un partenaire stratégique, le DRH daiéeral’organisation a atteindre ses
objectifs stratégiques ; et faire en sorte que ttatégie RH supporte la stratégie de
I'organisation. Cela implique que le DRH participela définition de la stratégie de son
organisation. Le DRH doit veiller a la prise en gaenen amont des conséquences sur le plan
humain de chaque scénario étudié. Il doit dissuideganisation de faire des choix trop
court-termites, destructeurs de valeur sur le matelong terme il apparait souvent comme
'hnomme du développement durable et le défenseuda gerformance globale. Il integre les

dimensions économiques et sociales.

Chaque mission répond prioritairement aux attedtes client interne. La direction
générale attend un partenaire stratégique, laroldeaun agent de changement, le salarié un

acteur de sa motivation et tous un opérationnelaafé.
2- La fonction ressources humaine :

Une dizaine d’'aspect peuvent étre considérés coemt@nt dans la fonction des

ressources humaines.
2-1 L’administration du personnel :

C’est sous cet aspect que la fonction commenceisteexet a étre percue dans

I'organisation cet aspect recouvre :

Enregistrement, suivi le contrdle des données iddalles et collective du personnel
de l'organisation : tenue des dossiers, fichietbdee mise a jour des mouvements,
statistique d’effectifs.

Tenue des documents et registres imposés parl&mégtation en vigueur :
Application des dispositions légales et réglemeesailans I'organisation ;

Relations avec les services administratifs de lemge I'inspection du travail des

services d’'information ou de documentation extéseu
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Développement des outils informatiques de la famcti

administration des rémunérations : fixation, harisation, suivi des salariés
individuel, primes diverses, statistiques de se&iéventuellement paie.

Calcul des charges sociales : sécurité socialenesgde retraite et de prévoyance,
mutuelle, assurances spécifiques a certaines casge personnel.

Calcul et répartition des avantages sociaux progpi&ntreprise, gestion des activités

d’assistance au personnel.

L’ensemble de ces taches constitue une chargeadailttrés lourde, notamment
lorsqu’il existe de nombreuses catégories de pempndes horaires diversifiés,

I'informatisation a profondément transformé I'adistration du personnel.
2-2 La gestion des ressources humaines :

L’expression gestion des ressources humaines rezdaprise en charge dynamique

des hommes dans I'organisation.les composantesaqurticulier :

La gestion de I'emploi, gestion prévisionnelle ¢amiploi, programme de recrutement,
embauches, gestion des carriéres et des promotnasyse des postes, évaluation des
personnes ;

Gestion des rémunérations qui doit partir de I'gslet de I'évaluation des postes, grilles

des salaires, politique de rémunération, intéreeseet participation.
2-2-1 Gestion des ressources humaines

La prévision des besoins quantitatifs et qualsatif

Le recrutement ;

Le processus formalisé d’évaluation des emploi$gsos
Le processus formalisé d’évaluation des personnes

Les promotions et les mutations.
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2-2-2 Gestion de personnel :

Le suivi de I'évolution des systemes de rémunénatio
La révision des situations individuelles ;

L’élaboration du budget de personnel ;
2-2-3 La formation : les principales taches sont :

La détection des besoins ;
L’élaboration du plan de formation
La mise en ceuvre des actions de formation

L’évaluation des résultats
2-2-4 Le développement social :
Ce domaine recouvre plusieurs aspects :

Reconfiguration de I'organisation du travail ;

Définition des postes et gestion des compétences ;

Adaptation aux nouvelles technologies ;

Développement de la réactivité de l'organisationadaptation aux variations du
volume d’activité ;

Projet d’organisation et reconstruction de lienigac

Méthodes participatives et développement de laivits;

Développement d’outils de participation financiere.

2-3 L’information et la communication :
Parmi les taches du DRH ; on peut souligner :

La gestion des moyens : journal d'organisationjchffge, audiovisuel, réunions

systématiques.

Le responsable des ressources humains assure eisstt la circulation de
'information générale sur [l'organisation, le pergel, ['évolution technologique,

commerciale humaine.
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2-4 L'amélioration des conditions de travail :

Le mouvement d’amélioration des conditions de tita/ast développé dés les années

70. Le degre de prise de conscience du problemegable selon les organisations.
En matiére d’amélioration des conditions de travaitesponsable RH a un rdle défini.
Les principaux themes sont :

L’hygiene et la sécurité ;
Les conditions de travail ;

L’aménagement des temps de travalil.

2-5 Conseil a la hiérarchie dans la gestion du persoeh:

Occupant une fonction de conseil, le DRH partageaieibutions entre quatre domaines :

Les procédures et méthodes de gestion de personnel
Le traitement des cas individuels (orientation deieres ; formation) ;
La solution des conflits individuels ;

La solution des conflits collectifs.

2-6 Les relations externes :
Le titulaire de la fonction est souvent responsdeterelations avec :

L’inspection du travail ;

La sécurité sociale ;

Le conseil des prud’hommes et les avocats ;
Les organisations locales ;

Les organismes spécialisés.
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3-Les défis de gestion des ressources humaines :

Les défis que rencontre la GRH sont:

3-1 Les défis de présent :

La fonction RH a une responsabilité indéniableefacces défis pour faire face a la
concurrence locale et internationale, les orgaioisatont adopté différentes approches que

nous essayons quelque peu de décrire.

3-1-1 L’excellence: dans I'évolution des approches de la gestion, mlexipes simples
ressortent qui se traduisent a travers six cibisos ; zéro panne, zéro délai ; zéro défaut,
Zéro stock, zéro papier et zéro mépris. Les cimgnars zéro sont liés a une lutte contre le
gaspillage tandis que le zéro mépris impliqué leonaaissance par l'organisation de ses
concurrents, le respect de ses RH et le respeskeslelients, ces zéros la sont quasiment
inaccessible pour I'organisation mais ils sont éesgsouvent a l'intérieur d’une dynamique

de recherche de I'excellence.

3-1-2 La qualité totale : ce théme recouvre l'idée de la mobilisation daatin sur la qualité
de ce qu'il fait, la satisfaction du client estedfet fonction de tous les maillons de la chaine a
I'intérieur de I'organisation, la qualité totaléest aussi une culture d’organisation. Elle est
eégalement une méthode et une technique, car ghkégue un changement complet des modes
de gestion de l'organisation. Enfin la qualité ketac’est un ensemble de techniques et de
méthodes qui ont pour objectif de mobiliser toléssRH de I'organisation afin d’obtenir une

meilleure satisfaction du client.

3-1--3La gestion culturelle: ce theme a connu une vigueur nouvelle dansdaroiée 1980

avec le phénomene des projets d’organisation. ti@amde projet d’organisation correspond
a un dessein global au niveau d’'une organisatiora guour but de mobiliser les RH dans un
sens connu et accepté par tous. Le recours aut pfojeanisation peut correspondre au

besoin de répondre a des attentes des unités\wioesea I'intérieur d’une organisation.

3-1-4 La communication interne: elle revét diverses formes pour I'organisation, la
rencontre dans la technologie de l'information, slé&s échanges au sein des groupes de
travail dans les relations interpersonnelles, dengliffusion interne de renseignements

généraux concernant l'organisation.
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3-1--5 La flexibilité : I'organisation de travail a connu aussi des geaments dans la
décennie 1980. Le but en est de rendre l'orgaoisgplu flexible. Une organisation est
flexible si elle est capable de s’adapter rapiddraem aléas et de réagir intelligemment aux

changements de son environnement (interne et ejtern
3-2 Les défis du passé'?

L’évolution de la gestion peut étre décrite entspmes correspondant a six époques

successives a s’'avoir :

-La structure pour les années 1910 a 1930 alor¢eqiaglorisme influencait les techniques de

division du travail,

-La productivité pour les années 1930 jusqu’auxéasnl950 alors qu’on faisait des études

sur les relations entre la motivation humainedfatasité ;

-La stratégie entre 1945et 1970 alors que les mgsted’information et de gestion se
développaient,

-La culture au début de la décennie 1980 qui a igelanprise en compte des valeurs et des

perceptions internes,
-L'innovation dans tous les domaines vers la fia denées 1980.

3-3 Les défis de futur :de nombreux défis attendent les directions de GREsadirections

générales des organisations tournant autour deegguivants :

La position stratégique des RH ;

Le développement d’'une mentalité et d’'un comportémeuveaux ;
L’accélération de la mise au point de pratiquecaffe de GRH ;

L’accueil et la coopération avec d’'autres orgaiusat et d’autres cultures ;
L’encouragement de la culture de liberté, d’ouvertet d’initiative ;
L’application des démentions communication et fdrarg;

La recherche constante de I'équité ;

La gestion d’'une main-d’ceuvre diversifiée ;

La gestion des personnes.

12 : Site web
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4- Les pratiques de la gestion des ressources humes :

Guerin et Wills© '3 précisent que I'expression de « pratique de gestisnus-entendu
habituellement un ensemble de « maniere de faggéeifiques a une organisation qui les
appliguent « I'ensemble de choix délibérés ou inif@s, qu'une organisation effectue en
matiere, constitue ses pratiques de gestion desuees humaine, celles-ci ayant une
influence sur l'efficacité (compétences et composeat) allant jusqu’'a modifier la culture
organisationnelle.

Les pratiqgues de la GRH correspondent aux actiyitésipales de la GRH, a savoir : le
recrutement, la formation, la rémunération, la igestdes carrieres, la GPEC et la
communication.

4.1. Le Recrutement :

4.1.1. Définition :

Le recrutement est une activité qui vise a pourdes postes offerts et vacants dans une
organisation. Cette activité, entraine ['établissatn d'une procédure permettant a
I'organisation de faire en sorte (préparation, eeche, information) d’attirer un nombre
suffisant de bonnes candidatures possédant deficpiains et de la motivation face au poste
offert.

Selon Brabi (1998) « Le recrutement est un ensemble de pegiqou une activité)
assurée par I'organisation visant a identifier attéier les employés potentiels »

4.1.2. Les Objectifs du recrutement :
Les organisations ont besoin de recruter pour @luisiraisons, a savoir :

- Dans l'objectif d’élargir le nombre de personnesrépondent aux offres d’emplois ;

- Pour accompagner le développement de leurs aetivité

- Pour remplacer un salarié lorsqu’il y a des dépdes congés, des mutations, et des
licenciements ;

- Répondre aux créations des postes d’emploi enainflsur le profil des personnes qui
candidatent aux emplois offerts ;

- Construire un plan de succession.

13: Gerin, Get Wills T. « L’harmonisation des pratiquiss gestion des ressources humaines au contexte
stratégique : une synthése » dans 25 ans de mrataqurelation industrielle au Québec, édition Widais,
Cowans Ville, 1990, P 667-715.
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Tableau? : Les sources de recrutement :

Sources

Caractéeristiques

1/sources internes e
externes

[ -Les sources internes découlent directement de é&stiog
prévisionnelle de la RH a I'image de transfertest promotions, rappé
d’anciens employes, 'affichage de poste, ....

-Pour les sources externes, il s’agit de ramen@&odeeau candidats
donc de nouvelles compétences a travers notamegeanhonces dar
les journaux, les revues, les médias,

et
NS

2/ Internet
(e- recrutement)

Un ensemble de méthode permettant d'attirer deslidats a un
emploi par internet (site internet de I'entreprise)

3/ les
d’emploi
ou privés

agence
publiques

5 Les différentes agences qui nous permettent d’aizdaé candidats

4/ les foires des
grandes écoles et de
universités

La plupart des grandes écoles et des universisg@sient d’un servic
srelation entreprise ayant pour objectifs d’aidey depldmés a trouve
des emplois en organisant des rencontres aveatiepeses.

=

5/ les annonces dan
les presses et le
périodiques

sLes différentes annonces sur les journaux qui peemied’'acquérir leg
scandidats

6/candidatures
spontanées

Déposer spontanément un CV a une organisation.

Sourcénttps://www.feep.qgc.ca
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Figuel : Processus de recrutement :

Etape

-définir la stratégie de recherche

-Développer son attractivité

-Expression demande
-Analyse de la demande

-Définition dub poste et du profil

-Prospection interne
-Choix de la méthode de recherche

-Recherche des candidatures externes

-premier tri

-Entretien

- Ladécision

- La proposition
- L'accuell

- L'intégration

Source: J.M Peretti, « processus de recrutement », 20256

F
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4.2 La formation :

La formation est un ensemble d'action menée par rlesponsables des
organisations dont la finalité est de transfornseigulalification actuelle ou potentielle des
employés c’est-a-dire : leur savoir-faire et leapacité d'action intellectuelle.

4-2-1 Définition de la formation :

Il existe plusieurs définitions de la formation)les que nous avons choisies sont
les suivantes :

Sekiou et Blondin, définissent la formation comme «un ensemble wast de
moyens, de techniques, et de supports planifi€sjde des quels les salariés sont incités a
améliorer leurs connaissances, leurs comportemknts attitudes, leurs habilités, et leurs
capacités mentales nécessaires a la fois poundriteles objectifs de I'organisation et des
objectifs personnels et sociaux, pour s’adaptezudt €nvironnement et pour accomplir de
facon adéquate leurs taches actuelles et fututs »

SelonJ. Soyer« la formation est un ensemble d’actions capabesnettre les
individus et les groupes en état d’assurer aveqeétence leurs taches actuelles ou celle qui
leur seront confiées dans le futur pour la bonnecheade I'organisation'ss

Nous retenons de notre c6té que la formation esemnsemble d’actions, de
moyens, de méthodes, et de comportements qui eagenirles collaborateurs a améliorer
leurs connaissances, attitudes, capacités memaesssaires pour la réalisation de leurs
objectifs tout en gardant la performance adéquatefdnctions actuelles et futurs de leur
organisation.

4-2-2 Les objectifs de la formation :

On distingue deux types d’objectifs de la formaté savoir : des objectifs liés a
I'organisation et d’autres liés I'individu.

4-2-2.1  Les objectifs liés a 'organisatiorn'®

- Accroitre la compétitivité en renforcant le potehtiechnique et en ajustant des savoirs ou
des savoirs faires des collaborateurs ;

- Développer les compétences ;

- Adopter les qualifications aux besoins de I'orgah ;

4. Lakhdar Sekiou et L. Blondin, « Gestion du persa », édition I'organisation (collection gestipiaris
1986, Chapitre 11 (la formation), P289-321.

5. Jacque Soyer, « Fonction formation ;"2 éd, édition I'organisation, Paris, 1999, P 68.

16: Sekiou, Blondin, Peretti, Fabi et autres : Op, E 33.
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hY

- Associer la formation a la communication pour caonst un climat de grande
concertation ;

- Maitriser les outils d’analyse pour favoriser liact collective ;

- Pour un meilleur encadrement ;

- Préparer le travail a long terme.

4-2-2.2 Les objectifs liés a I'individu :

- Acquérir les connaissances/ pratiques dans un dent@chnique donné ;

- Avoir une meilleure maitrise de son métier ;

- Se préparer pour des changements professionrags ehutations internes ;

- Mieux comprendre 'organisation de travail ;

- Deévelopper le savoir-faire dans le domaine degiogls, la gestion, et de management.

- Trouver un fonctionnement convivial ;

- Créer un sentiment d’appartenance des collabosatgtlenvers I'organisation et favoriser
une meilleure perception de leurs liens de travail.

4.2.3 Le plan de formation =’

Le programme de formation est la traduction comcdt la politique de formation
de I'entreprise, I'analyse des besoins de formatioiconstitue une étape préalable.

4.2.3.1 L’analyse des besoins :

L’analyse des besoins en formation repose surefingation du personnel et sur
I'étude de poste de travail, 'enquéte aupres dgsqmnel permet d’appréhender des besoins
qui relévent exclusivement du bon exercice de foional’enquéte auprés du personnel allie
les entretiens (individuels et de groupe) et lesstjannaires.

L’analyse des besoins exprimés est importanteglt®iengage I'avenir du plan de
formation, bien souvent, recensement des besoamalyse de ses besoins menés de pair.

L’'analyse des besoins repose sur un regroupenasnbekoins détectés en grands
chapitres, elle implique également un recensementdntraintes

4.2.3.2 Le choix de la politique de formation :

La politique de la formation est un des volets dstign prévisionnelle de I'emploi
dans l'organisation, c’est aussi I'un des moyensép®nse aux attentes des salariés et donc
de favoriser leurs satisfactions par une meill@aisgptation de la politique sociale.

Cette double finalité répond aux attentes du persb et aux besoins de
I'organisation, et frequemment évoqués par lesrosgéions, il faut d’ailleurs noter que la
demande exprimée par les salariés rejoint largetasmhoix de I'organisation.

7 Sekiou, Blondin, Peretti, Fabi et autres : Op, Bi83
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Le droit de la formation professionnelle a souvahme conséquences de rendre
les travailleurs plus attentifs a la stratégie’deghnisation et aux possibilités de carrieres
gu’elle lui ouvre.

Les principaux choix portants sur les objectifs ldeformation, le budget, les
contenus, les modalités,...etc.

4-3 Larémunération :

La rémunération se trouve au cceur de la relatianliguun employeur et ses
salariés, elle constitue une partie explicite dotiad de travail.

4-3-1 Définition :

Selon Marbach Valérie =*® «La rémunération consiste a payer une entité
(personne physique ou moral) en contrepartie dhawail effectué ou d'un service
obtenu ».

Selon hévenet*® «La rémunération représente le salaire ou letetrant
ordinaire de base et tous les autres avantagescetsswoires payeés, directement ou
indirectement, en espéce ou en nature de ce dexnier

SelonDimitri Weiss « la rémunération ne constitue que l'une des nitédatle la
relation rétribution liant le salarié a I'entrem@jcette relation déborde le cadre purement
matériel et renvoie au double échange entre d'waré @ ce que le salarié apporte a
I'entreprise (sa contribution) et d’'une part a céeq tire sous forme de divers profits et
avantages (sa rétribution).

« En matiere de contribution : c’est ce qui reléve de la simple force et habitihysique,
du temps de présence, du talent et du savoir-id@®résultats ou performances réalisées.

* En matiére rétribution : ce qui relevé du salaire des divers primes, taggms monétaires
directs ou indirect.

4-3-2 I'importance de la rémunération :
Les principaux objectifs d’'une politique de rémuwaig&m sont :
e Acquérir et attirer des RH compétentes en offrant une rémunération comparable et

méme meilleure sur le marché du travail, va attiles personnes dont les qualifications

permettront de maintenir, voire d’augmenter, lesfifs de I'organisation ;

8. Marbache Valérie, « Evaluer et rémunérer lespetences », éd. D’organisation, Paris, 1999, P 99.

19 Maurice Thévenet et autres, « Fonction RH :tjpples, métiers et des outils des RH », éditiosdarce,
2007, P 258.
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Prévenir la discrimination: en respectant I'équité interne et externe par
I'établissement de salaire en fonction de chacunpdstes et les exigences de I'emploi en
question, et non selon chacun des salariés aflmif@r le plus possible I'insatisfaction
au travail ;

Conserver les RH performantes par une rémunération qui satisfait les salariés,
rémunération comparable a celle offerte sur le hwardu travail et répondant aux
qualifications de chacun des salariés, contribuericurrencer adéquatement les autres
organisations de facon a conserver les salariéerpgnts. Donc elle doit étre attractive
par rapport au marché du travail et doit suivredarbe des revenus de I'entreprise en
matiere des couts salariaux imposés par le conéexieomiques et technologiques ;
Motiver les ressources humainespar une structure visant a établir un mécanidene
rétribution sous forme de prime d’incitation et/ dintéressement pour récompenser les
salariés qui ceuvrent dans le sens des objectifertteeprise. Elle doit répondre donc aux
besoins de chaque salarié afin de permettre demadce les individus et en répondant a
leur besoin de reconnaissance et d’estime de soi ;

Respecter la |égislation et la rationalisation toute structure de rémunération établie
doit étre gérée en respectant la Iégislation @&gdir I'Etat, les contrats signés avec les
syndicats ou autre...... (le respect de salaire minijpwetie doit étre aussi visée a
respecter la rationalisation des couts de I'entsepr

Donc, I'entreprise peut choisir un systeme de ré&mation sur la base des objectifs

gu’elle se donne en la matiére.

Le systeme de rémunération de rémunération estasémge plusieurs éléments a savoir :

» Le systeme direct fixe,
> Le salaire indirect fixe,

» Le salaire différé et autres périphériques ou ages.

Ces différents éléments constituent la rémunérajiobale.

4-4-La gestion prévisionnelle des emplois et desnepétences (GPEC) :

4-4-1- Définition :

« La GEPC est une démarche RH qui consiste a coimnc@mettre en ceuvre et a controler

les politiques et les pratiques visant a réduiréagen anticipée les écarts entre les besoins et
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les ressources de I'entreprise. Tant sur un plamtfatif (en termes d’effectif) que qualitatif

(en termes de compétence).2o

SelonAnne Diétricheet Frédérick Pigeyre '« la GPEC est la démanche qui incarne

I'effort d’anticipation des entreprises pour adopés emplois et les Hommes aux contraintes

d’'un contexte de crise, de mutation ou de concagé@mernational exacerbée ».

D’aprés ces définitions, nous pouvons dire que REG permet a l'organisation de

disposer en temps voulu du personnel ayant les émngpes : qualifications, connaissances,

expériences et aptitudes, ainsi que de pouvoirnassiles responsabilités qui se révéleront

nécessaires a tout moment a I'évolution de I'orggiion.

La gestion prévisionnelle comme instrumentatiorgdstion, emprunte deux conceptions de

la GRH (gestion prévisionnelle des RH)

-la gestion prévisionnelle de I'emploi (sur le pumantitatif) ;

- la gestion prévisionnelle de compétences (splde qualitatif).

Schémal: Schéma de base de la GPEC :

Ressources
actuelles

Ressources
futures

.

Analyse

Empiloi
actuel

des
écarts

Source: Mallet L. « la GPERH », édition liaison, paris B91, p147

Emploi futur /v

20 Dimitri Wess, « la fonction RH », éd. L’organisatj Paris, 1999, P 338.

2L Dietriche Anne, Frederique Pigeyre, « la gesRbh», éd. La découverte, 2005, P. 61

Politique
d’ajustement
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Le schéma de base favorise une analyse une amaBaiee de I'existant, c’'est-a-dire
aussi bien des RH dont dispose I'entreprise queeddesoins en emploi.

Il autorise une utilisation stratégique des donnggsle directeur RH, ce qui lui permet de

discuter purement économique et financiers et Bxcen comité de I'entreprise.

Il favorise des dosages entre ajustement interegtetnes et permet de mieux les articuler les

uns aux autres, contribuant ainsi a une meilleah®ience d’ensemble.
4-4-2- Démarche de la GPEC :

La mise en ceuvre d’'une démarche GPEC se tradusipétapes=**

a- Identifier les emplois et les compétences actae Cette premiere étape consiste a
identifier les compétences présentes dans I'ensept faire une analyse de l'existant en
termes de politiques déja mises en place.

b- Réaliser une projection des emplois et des contpaces actuels dans un horizon
déterminé : Cette projection permet s’anticiper les besoinariien termes d’emplois et de

compétences.

c- Anticiper les besoins futurs en termes d’emplaet des compétencesLa GPEC permet
d’adapter les RH aux besoins actuels et futursaggdnisation tant au niveau quantitatif que

gualitatif.

d- Mesurer les écarts entre les emplois et les coétences actuels et futurs il s’agit dans

cette 2™ étape de mesurer les écarts entre ce dont 'vgtom dispose en matiére

d’effectifs et de compétences en situation actuetlleelle souhaitée.
e- Décliner la GPEC en politique d’ajustement de I&RH (mobilité, formation...) :

Des mesures correctives devront étre prises paungige un ajustement des écarts entre les
besoins et les ressources de I'organisation, eatitondes objectifs, identifies aux départs,
différents plans d’action sont proposeés tels questutement, la mobilité, la formation...

f- Réaliser une projection des emplois et des conteé@ces apres la mise en ceuvre des
actions GRH dans un horizon déterminéPour une démarche continue de la GPEC, il est

nécessaire de mesurer les résultats pour péremhiser maniere interactive et continue.

2ZMallet.L. « la gestion prévisionnelle de 'emploides ressources humaines », éd : liaison,
paris1991, p147
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4-5 La Gestion des carrieres :

La GRH a pour réle aussi de développer et mobilissrsalariés, elle s’appuie sur la
gestion des carrieres qui permet de gérer I'évmiuties salariés dans I'entreprise, cette

évolution est réalisée par I'évaluation des sadarié

4-5-1-Définition :
J.M. Peretti» 2°définit la gestion des carriéres comme « un ensemibiction conduites pour
une organisation afin d’assurer le cheminementnetele poste a un poste, de planifier les

évolutions et d’encourager les salariés a déveloegglotage de leurs carrieres ».

Selon Peretti #**toujours « la Gestion des carriéres est considéogeme un ensemble de
regles de gestion qui consiste a suivre dans Ieépds présent, le futur le cheminement

professionnel d’un agent au sein de I'entreprise »

Selon Ambert (1999 «la carriere est un ensemble de cheminemenessiminnel de

I'individu durant la totalité de sa vie active ».

Cette pratique dite gestion des carrieres sdedlldé dans le prochain chapitre.

23+ Jean Mary Peretti, « gestion des ressources humajris®™ édition, édition Vuibert, 2008, p20.
% Jean Mary Peretti : « gestion des ressourcesinesa, Op-Cit, P 21.
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Conclusion :

Dans ce chapitre, nous avons expliqué le passada destion du personnel a la
gestion des ressources humaines et les phasdsdamportantes qu’elle a marquée a travers
son évolution et apres avoir définit la fonctiosseurces humaines, nous avons décrit les

missions et les activités de cette derniére sescbfy.

L’évolution qu’a connue la fonction ressources himas durant les années 80 a fait
changer la conception de ’lhomme au travail, apxésr considéré ’lhomme comme un co(t
gu’il faut minimiser, celui-ci est devenu commehesse productive qui nécessite une
attention particuliere de la part des responsaldes le but qui permet a ’lhomme au travail

de développer ses compétences.




o)

Chapitre II: Fondement
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Introduction

La gestion ressources humains a pour objectif diassa meilleure adéquation possible entre
les besoins des patients et les ressources humaelleesst essentielle au bon fonctionnement
de I'établissement le projet social d'établissemeige a I'amélioration générale des
conditions de GRH et des conditions de participatides personnels a la vie de
I'établissement, et nous pouvons constater quedéa®loppement réaliser sont liées a la

transformation des formes de travail et d’'emploi.

La gestion des ressources humaines est un ensaimeblgratiques du management et
ensemble de mesures et des activités qui consistetibcquisition, le développement des
ressources humaines qui visent la performance.ukdjoui, la GRH peut se diviser en deux
grandes catégories : qui sont I'administration dessources humaines et le développement

des ressources humaines.
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Section | : Le concept de la gestion des carriéres

Une carriere est une succession d'emplois et laoged'une carriére inclut le suivi

dans la passe, le présent et l'avenir des affentati'un salarie au sein des structure de I'état.

Elle apparait compromis permanent entre les besdmss'exprimant en décision de

recrutement, de formation, de mutation et de pramot

L'évolution des hommes au sein de I'Etat, se ttgzhri différents formes de mobilité:

verticale, horizontale, géographique et fonctiolmel

Gérer la carriere, c'est prendre en compte a fa pmur le présent et le futur, les besoins de

I'état, les attentes expriment par chaque salat@potentiel individuel.

1)- Evolution de la gestion des carriéres :

1-1 Emergence :

Pendants longtemps, le termearriere” a désigné le temps pendant lequel une
personne faisait un travail pour quelqu'un d'augant ce long temps, chaque salariés a du
prendre en main sa propre carriere et progresseyceientant le mieux possible dans le

milieu scolaire ou dans un apprentissage sur lemeage I'emploi.

Jusqu'a la décennie 1960, la gestion des resshurnaine a joué un role trés limitée
dans l'organisation et les employeurs ont recrlgespersonnes dont ils avaient besoins a

I'extérieur de l'organisation.

lIs réagissaient ainsi aux situations qui se pr@asemt plutdt que de recherche des solutions a
I'interne comme des portions qui auraient été detess logiqgue au développement du

potentiel des salaries a leur serviee.
1-1-1 Décennies 1960 et 1970 :

Durant les décennies 60 et 70, la situation écogoenfavorable a contribué a faire
eémerger le concept de la carriere la demande psupdste dans la hiérarchie augmente, les
employer ont été ameénes a mieux planifier les @asi La gestion des carriéres de cette

épogue équivalait a tracer des étapes que leéadavait suivre scrupuleusement.

%5 . SEKIOU-BLONDIN-FABI-BAYAD —PERELLI-ALIS-CHEVALIER: "Gestion des ressources humaines": 2edition,
édition de Boeck, Bruxells, page 367.
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1-1-2 De 1980 a nos jours:

Le développement de la technologie depuis des anB@est la mondialisation des

marchés ont entrainé de profonds changements éamnsilieux de travail.

De nos jours, les employeurs sont incités a secptger d'avantage des droits des salariés
ceux qui s'engagent a fond dans le développementcaigiere des salariés en place .Les
salariés se retrouvent face a un marché du trplslsélectif et ils réagissent en s'impliquant

personnellement et plus activement dans leurs gssgn de carriére.
1-2 Définition de la carriére :
1-2-1 La carriere:

On peut définir le mot "carriére” dans un sencsttomme « I'ensemble des emplois qu'un

individu occupe durant sa vie professionnelle efrpes quels recoit une rétributior® s

« Une carriere est une succession d'emplois et lfogedune carriére inclut le suivi dans le
passé, le présent et l'avenir de |'affectation dalarié au sein des structure de I'entreprise »
(J.M. Peretti 2005} %’

Selon Ambert (1999: " La carriére est une ensemble de cheminemeofegsionnel de

l'individu durant la totalité de sa vie active".

Selon Arthur et ALL (1989) «la carriére est la succession dans le tempexigdriences

professionnelles d’une personne ».

Pour ledictionnaire Larousse « La carriere est la profession a laquelle omsacre sa vie,

ensemble des étapes de cette professith »

Donc on peut définir la carriere comme suit :" &ariere fait référence a la trajectoire
professionnelle d'un individu depuis son recrutenpesgu'a son départ de I'organisation, cela
suppose une stabilité de I'emploi a long termesrié@iat et les salariés, de plus en plus, ne
veulent pas et ne peuvent pas s'engager sur ledomg.

26: J.M. Peretti, « Ressources humaines », édition; Webert, paris, 2004-2005, p 219

27: IN.Jean- Denis Cuhie, « Le travail au cceur de la GRH», IAE de Lille et Reims Management Schoole, XVII,
Congres de LA GRH 16 et 17 Novembre, Reims, 2006, P.03.

28: Dictionnaire Larousse, paris, 1997, p; 94
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Le concept de carriere revét ainsi une double fiigiion a la fois pour lindividu et

I'organisation.

Pour l'individu: On parle de la carriére interne pour déterminauleces de la carriére sont
subjectifs et qui correspondent aux aspiratiodssiduelles. Chaque individu va utiliser des
criteres qui lui sont propres pour évaluer le saat® sa carriére. La perception de la réussite

ou de I'échec de la carriére peut alors varieefoent d'un individu a l'autre.

Pour l'organisation : Ici on parle sur la carriere externe, les carrigesuccesont plutét
objectives, s'inscrivant dans une définition s@etle la réussite de l'individu. Ainsi, c'est la
société par ses valeurs qui va déterminer si umsopee est en situation de réussite ou

d'échec. Il vaut mieux étre, par rapport a sesrest au sommet de la hiérarchie.

Figure 02: Double signification de carriere

Carriére interne Carriére externe
Carriére subjective pour déterminer le Carriére objectif pour déterminer l¢
succes de la carriere succes de la carriére

{

Aspiration individuelle Approche sociétale

Source: Jean Luc Cerdin, « Gérer la carriere», édition EM5. Paris, 2000, P6
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1-2-2 Définition la gestion des carrieres

La gestion des carriéres consiste, a planifiemleavements et changements de main
d'ceuvre dans le but de retenir les employés comigété de combler les besoins
organisationnels futurs. C'est donc un systemeangilie les aspirations professionnelles des
salariés et les besoins de l'organisation. La ansesuvre de ce systeme exige de
I'organisation qu'elle procede a I'analyse dedfimfation accumulée a partir, de évaluation
formelles ou informelles du rendement, de manigvewvoir, ensuite repérer les salariés les
plus performants et les encourager a accéder podtss, occupant, de plus grands
responsabilités, en leur offrant, bien évidemmees, conditions favorables et propices a leur
développement.

J.M.Peretti définit la gestion des carriere comme: "commensemble d'action conduite
pour une organisation afin d'assurer le chemineinésmtne de poste a un poste, de planifier
les évolutions et d'encourager les salariés & dppel le pilotage de leurs carriére”

SelonPerettitoujours "La gestion des carriére est considéoéente un ensemble de
regle de gestion qui consiste a suivre dans legpssprésent, le future le cheminement

professionnel d'un agent au sein de l'entreprise”.

Figure 03 Qu’est ce que la gestion de carriere %

Planifier | —
Mouvement
Organiser l — interne et
externe de
Mettre en ceuvre . — personnel
Controler ' e

Source: Cerdin Marbot, Peretti, " gérer les carriéres pa les pyramides”, 1999, P134

2, J.M.Peretti; « Gestion des ressources humaine » ; 15eme 2dition, édition wibert, 2008, p20
% Cerdin Marbot, Peretti, « Gérer les carriéres paplyramides », 1999, P134
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2)- L'importance de la GC :

La gestion des carriéres permet de contribuesatiafaction des besoins
organisationnels aux niveaux des effectifs, nowmavésume son importance dans le tableau

suivant :

Figure 04 l'importance de la gestion de carriére®

Par les individus Pour l'organisation

s Jouir d'une sécurité d'emploi dans la | <+ Ultiliser et développer le potentiel humajn
mesure du possible. dont elle dispose.

% Pouvoir développer leurs compétences| <+ Améliorer sa flexibilité.

s S'intégrer dans I'état, étre considérés | <+ Mettre en place une reléve de qualité.
comme des membres a part entiere de| % Renforcer sa culture.
celle-ci. ¢+ Mobiliser les employés en vue de

% Satisfaction leurs besoins d'estime et d

D

I'atteinte de ses objectifs.
reconnaissance (augmentation de leurg
responsabilités, de leur pouvoir, de leuf
influence, etc).

% Se réaliser au travail en permettant le
développement et l'utilisation de leur
potentiel dans I'accomplissement de leur

travail.

Source Adaptés de Guerin et Wills, « La gestion desiess, point de rencontre des
besoins individuelle et organisationnels ». Reveigeistion des ressources humaines,
nos5/6.1993;P13-30.

3- Place de la gestion des carriéres dans la GRHLa gestion des carrieres contribue a des
objectifs définis par I'organisation, et ceci papsirticipation a la satisfaction des besoins de
I'état en terme de ressource humaine tout en fieamarametres d'évolution du salarié. La

planification de ces ressources humaine dans un detprovisionnelle est I'expression de la

stratégie organisationnelle au niveau des resssinamaines.>

3! Guerin et Wills, « La gestion des carriéres, pdirencontre des besoins individuelle et orgainisael » ;
Revue de gestion des ressources humaines, nos26°#213-30
32 Cerdin J.L. Vade-Mecrum « Gérer les carriéres », édition EMS, CAEN 2000, P23.
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Dans ce cadre de la gestion des carriéres apparaine une partie intégrante de la gestion

prévisionnelle de I'emploi et des compétences.

La gestion des carriéres est au coeur de la GRH ediifiostre la ligne suivante;

Figure 05: La gestion des carrieres au cceur de la GRH

Analyse de poste

Rémunération

Restriction de

. . travail
Stratéei Planification d Formulation | Implantation
ratégie anification des ;
.g i I PH des plans de | des plans de Formation et
organisationnelle 4
& carriére carriére développement

Evaluation des
postes

Recrutement et
selection

Réduction entre
les salariés

Source Adapter de Guerrin et Wilks La gestion des carriered992, P 50.

4- Le cycle de développement d'une carriere:

Plusieurs modéles ont tente de cerner I'évolutemnadrrieres en tenant compte de plusieurs
facteurs qui expliquent la volonté du salarié désoet a réaliser ses objectifs professionnels.

Dans notre travail, nous allons s'appuyer sur ldétetraditionnel.

SelonHALL, le cheminement d'une carriere se déroule enétaques présentées dans la
figure 5ci aprég *

Ces étapes constituent une suite d'événement flégisju'une personne est appelés a vivre
au cours de sa vie.indépendamment du poste qatipes **La connaissance de ces
événements va aider l'individu et I'organisationiaux comprendre les problemes et les
événements qui se présenteront au fil des ans.

33 . Shimon. Dolan. Tani a Sabe. Susan E. Jackson, Randalle.S ,Schuber “La GRH”, 3 édition.p 357.
3%, SEKIOU. Et collaborateurs, « La gestion des ressources humaines », 2007, P86
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Etape 1: La préparation au marché du travail:

Durant cette phase qui va de la naissance a 2%rmanson, l'individu acquiert un certain
nombre d'information et de compétence a travesxgkarité, ses expériences, et son cadre de
référence qui vont l'orienter vers une carrieresdamdomaine précis.

Etape 2: I'entré sur le marché du travail :

Durant cette étape lindividu se consacre au clgaix emploi et d'une organisation. La
principale difficulté de cette période est ce qpedhercheurs ont appelé " choc de réalités” ce
choc résulte du fait que l'individu peut avoir @gfentes irréalisables par apport aux emplois
gu'il désire occuper. On commence généralemenas&i® au bas de I'échelle et le travail
n'est pas forcement stimulant.

Etape 3: Les mutations :

Elles sont marqués par une série de mutationss{eds, promotions, démission, etc) durant
lesquels lindividu croit personnellement, augmerdges responsabilités et obtient
habituellement un meilleur revenu.

Etape 4: La carriere a mi-chemin:

L'individu fait face a une croissance continuet soune phase de stagnation, ou bien a une
conservation des acquis. Il se pose beaucoup dgiguieAinsi il doit surmonter la tendance a
se sentir dépressif, découragé et d'émotivite.

Etape 5: La fin de carriere:

Cette derniere étape est marquée par la poursaiitaddivité professionnelle et la préparation
a un retrait de la vie active. Au cours de cetteopé, certains individus envisagent de rester
actifs sur le plan professionnel, alors que d'ad&eident d'amorcer un retrait graduel on
définitif du marché du travail.
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Figure 06: Le cycle de progression d’une carriére selon le mete de Hall

A Progression
de carriére

Maintien

Source: Adapté de D.Hall. «Careers in Organisation», Safwnica, Goodwear, 1976.p256

5-Les ancres de la carriere:

Scheina définit les huit ancres de I'évolution d’une caeié'un salarié au sein de
son organisation tout en clarifiant le type de aib\wainsi que son systeme de promotion,
le tableau suivant synthétise I'essentiel de sait:

F
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Tableau 03: Les huit ancres de carriere de Schein :

Ancres de Type de travail Systéme de promotions
carriere

Technique Travail qui teste les habiletés Promotions d'ordre
techniques et professionnelles. professionnel
En proposant des défis: Elargissement des
Accent mis sur le contenu du taches;
travail et non sur le contexte Soutien technique
dans lequel il est effectué: trés important;
Travail a caractére Préférence pour un
professionnel et acces a des comité visant a
budgets illimités: améliorer les
Travail comportant des processus plutét que
difficultés avec les pour |'obtention de
gestionnaires. promotions

verticales.

Managériale Spécialisation considérée Promotions basées
comme un piége; sur le mérite sur la
Travail de généraliste; performance;
Travail axé sur les promotions; Capacité a produire
Compétences analytiques des résultats rapides
requise; considérée comme
Accent sur les relations un critere de
interpersonnelles; promotion.
Capacités d'influence, de
leadership, stimulation par deg
défis et des problemes émotifs,
des crises;

Intérét pour des responsabilités
de haut niveau, possibilité de
contribuer au succes de
l'organisation.

Autonomie Incapacité de supporter la Promotions basées
dépendance a I'égard d'une sur les réalisations
autre personne; passées;
Opposition a l'idée de s'habiller Accroissement des
d'une certaine fagon; responsabilités ou
Désir de faire les choses a sa octroi d'un rang plus
facon; élevé pouvant
Besoin permanent d'autonomie; mettre en péril son
professions autonomes; en autonomie
gestion, orientation vers la
consultation ou I'enseignement.

Sécurité/Stabilité Besoin de se sentir en sécurite; Promotions basées
Loyauté envers l'organisation sur l'ancienneté;
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accordée en échange de la
stabilité;

Acceptation d'une grande
intervention de I'employeur
dans la carriere;
Progression rapide des plus
talentueux et atteinte de
niveaux supérieurs;
Plafonnement des moins
talentueux;

Intérét plus grand pour le
contexte de I'emploi que pour
son contenu.

Systemes de
promotions fondés
sur le rang et les
grades, Ex:
université

créativité

Effort de création de nouvelles
entreprises;

Tentative de batir des
entreprises en recourant a des
prouesses financiere;
Création de produits de servic
d'entreprise;

Risque constant de lassitude;
Besoin de créer et d'innover e
permanence.

[1°)

Pouvoir de changer,
de réle au besoin.

Sens du service

Désir d'améliorer le monde
d'une certaine facon;
Importance plus grande
accordée a la mission inhéren
au travail qu'aux compétences
qui sont en demande;
Volonté d'influencer
I'entourage.

(5]

Promotions
reconnaissant la
contribution de
I'individu a son
milieu.

Défis Capacité de faire n'importe
guoi, n'importe quand,;
Prépondérance accordée a la
compétition

Style de vie Organisation de la vie en

fonction d'autres intéréts que |
travail: la famille et les loisirs.

D

Faible loyauté organisationnel

e

Source adapté par E.H. Schein.« Career Anchors ».SagoDléniversité
Associates.1990,page 116.




Chapitre 11 Fondements théoriques de la fien des carriéres

Section 2 : Vers une cogestion de la carriere :

La gestion des carrieres est I'ensendds processus et des actions menées par
I'employeur pour faire évoluer les salaries danméme organisation. C’'est une maniere pour
'employeur de valoriser les acquis et le savoirefales salaries et de leurs propose des
actions diverses qui leur permettront de faire @ésoleur carriere au sein de I'entreprise. La
gestion de la carriere est menée par le départeRitdrdu par I'employeur directeur dans le
cas ou I'entreprise n’a pas de service RH dédié.

1-Les outils d'appui a la gestion des carrieres :

On distingue deux typologies d'outils deglestion des carrieres, a savoir les outils
individuels et les outils organisationnels.

1-1- les outils individuels:

Il est important que chaque salarié ait une preséacconscience de la nécessité d'assurer lui-
méme sa carriere et cela dans la perspective plgeparer a n‘importe quelle situation dans la
profession.

Le tableau ci apres recense une liste deembaustive d'outils individuels favorable a al
progression de la carriére.

Tableau 04 les outils de la GC :

Outils Action a entreprendre
La formation « Suivre de formation dans les domaines ayant |une
relation avec la carriere professionnelle de Rirutli
« Acquérir de nouvelles compétences en utilisant| les
différents outils de la formation (a distance, mieine)
+« S'impliquer dans les nouveaux projets
% Prendre des acquis
+« Chercher a se différence des étre et a étre reconnu
L'autonomie % Chercher & occuper des emplois a contraints
organisationnelles moindres
% Chercher des rythmes de travail, une liberté desites
qui répondent au besoin d'indépendance recherchés
La gestion dy <% Apprendre a gérer le temps et se fixer des prorité
temps % S'imposer une vigueur et une organisation dansiesa v
professionnelle

La créativité

Source https://performanse.com.blog,consultete 10/09/2023.
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En parallele, certains outils sont misaadisposition des salariés leur offrant la
possibilité de saisir les opportunités de progmedagns leur carriére, nos citons:

1-1-1 La bourse d'emplot

C'est un outil qui médiatise I'ensemblegdste a pouvoir dans I'entreprise, elle contient
le détail de ce qu'il faut pour soumettre sa caatdig disponible par affichage papier ou
numérique, et connaitre les poste disponible deiémartransparente et équitables pour
permettre a chacun d'accéder aux opportunitésequiésentent.

1-1-2 Le mentorat (mentoring):*

C'est une relation de développement dansellyun salarié moins expérimenté est
conseillé par un autre salarié plus expérimentggmeu pour ses compeétences spécifique,
cette relation a pour objectif de faciliter la pregsion de carriere du salarié moins
expérimenté en lui permettre d'accéder a des tdaliessant sa progression.

1-1-3 Le bilan professionnel /de compétence :

Il permet au salarié de définir son prgedfessionnel réaliste, et de lui offrir une
orientation de carriere qu'il pourra suivre.sa tmtsion ou passe notamment par l'utilisation
de teste de personnalité, il est effectuée parganique spécialise.

Le bilan de compétence peut accompagner |'entrdgecarriere ; comme il peut étre
associé a une situation ou de rupture avec liétatt d'ailleurs partie des dispositifs mobilisé
dans l'outplacement.

1-1-4 Outplacement

Est outil d'accompagnement du départ des salaidant les salariés a retrouver une
situation professionnelle dans une autre entrepusei témoigne sur lintérét que porte
I'entreprise sur tous les salariés. De son cotéolborateur doit accepter le processus
souvent conduit par un prestataire de service ajgeiqui va l'aider a travers un travail.

1-2 Les outils organisationnelles :

L’ensemble de suivi de I'évolution des salariésydra I'organisation d'asseoir leurs
décisions relatives a la mobilité; nous présentesiprincipaux.

1-2-1 La mohilité:

La gestion de la carriére repose essentiellemanttesercice des différences formes de
mobilité, peut étre désiré par le travailleur ohisu

Il s'agit pour nous de la mobilité interne a l'origation et non de la mobilité d'une entreprise
a une autre.

% _ Jean-Luc Cerdin: " La cogestion des carriére", édition EMS management est société, 2015, p 64
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Nous distinguons alors trois types de mobilités:
1-2-1-1 La mobilité verticale (promotionnelle) :

Elle caractérise les évolutions hiérarchiques dds/idus dans les organisations, elle
est assimilée a la carriere, et donc synonyme dgrgssion elle s'exprime au sein d'une
méme fonction, ou d'un traditionnel et dominant.

Donc on peut dire que la mobilité verticale ou &iéhique consiste a passer d'un niveau non
niveau supérieur N+1.

Le mouvement peut étre inverse donc on parle degreetdation c'est-a-dire de
N+1 —» VersN.
1-2-1-2 La mobilité horizontale:( professionnelle o fonctionnelle)

Elle désigne les passages d'une fonction d'un métien autre, sans changement de
niveaux hiérarchique. Parfois on parle de mobiiiderne pour désigne la mobilité
fonctionnelle.

1-2-1-3 La mobilité d'environnement: (Géographique *°

Elle concerne les individus qui exercent leursvités professionnelles au sein de la
méme entreprise, mais ailleurs. C’est a dire daesautre région ou un autre pays.

1-2-1-3-1 Le commuting :

Le salarié est affecté a l'international par I'eptise sur une base hebdomadaire, sans
que la famille suive. Moins conteuse par I'enfggpet mois perturbante pour le salarié sur le
plan personnel, elle ne convient pourtant guere jwmg périodes.

1-2-1-3-2 Les mobilités alternées:

Par rapport au commuting, les salariés alternanplde longues périodes de temps
d'origines, la famille y restant également.

1-2-1-3-3 La mohilité internationale virtuelle:

Elle est le fait d'équipe virtuelle globales dogg Imembres travaillent dans différents
pays et coordonnent leur travail grace aux owithhologiques moderne.

Ces trois formes de mobilités peuvent étre comisingee personne peut avoir une mobilité
verticale et horizontale de maniére concomitante.

%8 . Jean Marie Peretti: "La gestion des RH", édition Wibert; 12eme édition (2004-2005) page 97
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Ce pendant, ces formes de mobilité sont le plusestualternes dans une logique de
filiere promotionnelle.

Les filieres promotionnelles indiguent les sucaasside poste qui permettent d'acquérir une
qualification croissante et d'obtenir une promation

Le schéma, ci-dessus, illustre ce cheminementaigrriiveaux hiérarchique.

Schéma 02 une filiere promotionnelle :

C1

Y

N+2

N+1 B4 <+«—1 B3 , B2 B1

A
A

Al > —

SourceJean Marie Peretti:" gestion RH", 12edition (2000%), wibert, page 97

Les filieres promotionnelles définissent des trajiges qui alternent plusieurs postes
du méme niveau hiérarchique avant de pouvoir eggrsane mobilité verticale.

Ces alternatives signalent aux personnes des cherairts possibles peuvent exister entre
différents filieres, facilitant la mobilité ausseb horizontales que verticales.

1-2-1-3-4 Assessement center

Un assessement center est une méthode ou plugbtsemble de méthodes regroupant
des testes et des exercices que les participarttsdas observation.

Les assissements centers mettent I'accent surska eni situation ou des personnes a fin de
détecter leurs compétences. Pour les sélectiomioer gour les développer.

Cette méthode est appliqguée généralement suoisgptincipaux domaines:

+ Le recrutement.
% Les promotions.

X/

% Le développement de carriere.
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1-2-2 L'entretien Annuel d'appréciation :
L'entretien d'évaluation se compose de cing grapdeges qui doivent étre respectées.

Elle permet de présenter la structure de I'entreties’agit principalement de définir I'objectif
de l'organisation.

1-2-3 Bilan de I'année par I'évalué :

Excrément importante, cette phase permet a I'évdierdposer ses résultats et de les
commenter.

1-2-4 Evaluation par le responsable :
C'est la phase ou I'évaluateur exprime son jugement

% Rechercheen commundes moyens et des solutions pour des amélioratiods la
carriere :

Cette étape permet notamment d'aborder la manant ld salarié peut augmenter ses
compétences. Une formation peut étre envisagegulestions de développement personnel de
I'évalué peuvent étre abordées.

« Aborder l'avenir:

C'est I'étape ou les questions de développemenamigre sont soulevées. Que veut le
salarié? Que peut-il faire?

Le format peut difféerer entre les cadres et les caxdres généralement, le doc d'entretien
annuel est complété par la hiérarchie directe sti®rdonnée.

1-2-5 Evaluation a 360 degrés:

La référence géométrique de cette évaluation irdigimplement que ['évaluation d'une
personne repose sur les autres personnes quiufentp plus elle-méme.ces personnes
peuvent étre membre de l'organisation a extérieetta organisation.

L'avantage de cette approche réside dans la niciliipldes sources de I'évaluation. Cette
multiplicité des sources rend le processus plusabifj
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Nous allons essayer de montrer ce type d’évalugidona figure ci-dessous :

Figure 07: Evaluation a 360 degreés :

Source Jean-Luc Cerdin "Gérer les carrieres", vade meceéudigpn, ems, 2000 P.176

D’apreés la figure ci-dessus les principaux évaluaelans I'organisation sont:
% La personne a évaluer:

Le salarié s’auto-évalue cette approche est dudiile si le salarié est honnéte dans la
réalisation de cet exercice. Les enjeux se coneenélors sur le développement personnel et
la formation nécessaire pour progresser.

% Le supérieur hiérarchique direct:

Cette évaluation se manifeste dans l'entretien elrtraditionnel. Nous avons mentionné
sa principale caractéristique dans la page prétéddém supérieur direct, en tant que
manager, a un réle central dans le développemesdsisubordonnés.

% Les pairs:

Les objectifs de cette évaluation consistent eréigédra fournir un feedback et faciliter le
développement des salariés.

Cette évaluation est mobilisée dans des situatiertsavail en groupe.
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«+ Les subordonnés:

lIs constituent la sourck plus délicate en termeate légitimité puisqu'ils inversent le
processus classique. Néanmoins, ils occupent |Heon& position pour évaluer les qualités
de manager de leur supérieur direct.

lIs peuvent se prononcer notamment sur l'implicati@ leur manager dans la gestion des
carrieres de leurs collaborateurs.

% Les clients internes

Le salarié travaille au contact d’autres persortdaess I'organisation a laquelle il apporte
ses compétences pour répondre a leur besoins. §ritee fournit au salarié un feedback
utile, en particulier sur ses comportements.

¢ Les clients externes
Peuvent également fournir un feedback utile au ldgpement personnel du salarié

Donc toutes ces sources peuvent étre mobiliséesigentifier les forces et les besoins de
progression des individus.

1-2-5 Les comités de carriere

C'est une réunion entre les responsables hiérarehfjgu moins d'un niveau n+2 par
rapport aux personnes passees en revue) et le DRBE généralement représentés par le ou
les responsables de la gestion des carrieresaShaske des évaluations qu'ils possedent, les
hiérarchies donnent leur appréciation.la confiagmttee les membres du comité doit permettre
la transparence et la mise en commun des donnéessgment les forces et les faiblesses des
personnes évoquées. Cet exercice revient a unelcsgdion collective des appréciations. Le
comité est un lien de décision ou la personnegpréside est parfois amenée a arbitrer.

1-2-6 La revue des potentiels

Des comités des carrieres spécifiques sont régmamfeis aux hauts potentiels. lls se
prononcent sur les postes que peuvent occupeetesimes sur le moyen et le long terme.

1-2-7 La formation ou des potentiels:

Les huit potentiels sont considérés comme lesahngs de demain. De ce fait, les entreprises
accordent une grande attention a leur développenfgnes leur détection et sélection.
L'entreprise les prépare a leurs responsabilitésds.

1-2-8 l'organigramme prévisionnel:

Grace aux revues de potentiels, il est possibleoda@aitre en permanence I'ensemble des
personnes susceptibles de pouvoir remplacer urettd dans des postes clés.
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L'organigramme prévisionnel, aussi nommé de rergpt@nt ou organigramme bis,
concerne les postes a fortes responsabilités demtseprise. Ills permettent également des
prévisions a plus long termes, c'est-a-dire I'gmise aura le temps de préparer les salariés, en
général repere comme des hauts potentiels a cesspos

L'efficacité de cet outil, repose sur une miseut feequente.
1-2-9 Les comités métiers:

lIs sont proches des comités carriere dans la mesiueur objectif est de réflechir de
maniére collégiale aux possibilités d'évaluatios skdariés.

lIs se distinguent par leurs compositions qui patsskune structure hiérarchique a une
structure d'experts.

1-2-10Les pépinieres/ viviers
Cet outil permet la détermination des compéteneggises dans les années a venir.

Aussi, il participe a la gestion ou prévisionneltess emplois et des compétences. Il permet
essentiellement de construire des référentielodgétence.

1-2-11L'observation des métiers:

Cet outil contribue a la détermination des compggsmrequises dans les années a venir.
Aussi, il participe a la gestion prévisionnelle d#splois et des compétences (la GPEC). Il
permet notamment de construire des référentietodgwétences.

1-2-12 Suivi des carrieres:

Cet outil concerne les commissions composées deésemant du personnel et de la
direction peuvent examiner l'application ou degigues, affichées de la gestion des carriéres
dans l'entreprise. Elles sont I'occasion de vérdfiehacun des acteurs remplit biens son réle,
de la DRH, en passent par le manager et le sélandééme, véritable acteur de sa carriere.
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2- Les modeéles de la gestion des carriéeres:

On distingue trois modéles: le modeéle technocratide modele administratif et le
modele baryonique.

2-1 Le modele technocratique:
Il utilise la mobilité comme un moyen de développetdes individus sur la base des

performances réalisées, selon Cerdin.J.L "on né gé&tecter les potentiels individuels qu'en

leur donnant I'occasion de se révéler a traversaatien"=3

2-2 Le modeéele administratif:

Il s'applique dans les grandes organisations puddigpu/prives, il repose sur le principe
de la fonction publique qui consiste en eégalitéuitég assurance d'une carriere et la
connaissance par la réussite au concours.

2-3Le modéle baryonique:

Il repose sur la nécessité de pouvoir disposerud ittstant des individus capables
d'assurer des nouvelles responsabilités.

Figure 08 Typologie des activités de gestion de carrierd’

\ Planification des| Mise en ceuvre des Evaluation des
carrieres carrieres carrieres

Aide aux | Aide a la planification Aide a la résolution Redéfinition de
processus individuelle de| individuelle de| succes individue|
individuels carriere carriere de carriére

Gestion de| Plan de| Développement desContréle des
processus développement carrieres carrieres
organisationnel | des carrieres

Source G.Guerin et T. Wils, « La GC: Une typologie desatgues », Gestion-Revue
internationale de gestion, vol. 17, n° 03, septeni®92, p. 48-63

37: G.Guerin et T. Wils, « La GC: Une typologie des pratiques », Gestion-Revue internationale de gestion, vol. 17, n° 03,
septembre 1992, p. 48-63.
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3- Les pratiques de la gestion des carriéres®

Le processus de gestion des carrieres dans lesisajans est constitué de trois étapes, a
savoir: la planification, la mise en ceuvre et Iéaton.

3-1 La planification :

La planification des carrieres est constitué digés permettant a l'individu de se fixer
des objectifs de carriere qui sont a la mesuresdesaptitudes et de ses intérét, bien que la
démarche reliée a cette étape appartient a I'thajientreprise se doit lui porter assistance
en:

« Lui offrent les outils nécessaires a l'orientatoia sa carriere a travers des ateliers de
formation sur son choix de carriere, de la docuatéori et les services de conseils
spécialisé qui vont lui permettre de faire un chéiftéchi et réaliste:

% Elaboration d'un plan de carriere : il s'agit de formation un plan de carriére entre
employé et son employeur, et ceci ce fait a tradess entretiens entre les deux parties.
C'est durant cette étape que la conciliation elgseaspirations de | individus et les
objectifs de I'état se concrétisent.

+ Planification de la reléve:L’organisation doit préparer la reléve et doieétapable de
combler tous poste vacant dans des délais restretiptar la personne qu'il faut. pour cela
elle doit mettre des outils qui vont lui permettie classer les poste clés de I'entreprise et
les personne susceptibles de les occupés.

Apres achevement de cette étape, viendra celle aske en ceuvre.
3-2La mise en ceuvre:

cette étape consiste d'une part a déceler ledépnebparticuliers qui font obstacle a la
carriere, et d'autre part, la mise en applicatiorpkn de carriére et d'autre pratiques décidés
dans l'étape précédente

La phase de la mise en ceuvre se décline en deueséta

3-2-1 - La détermination des pratiques de gestiones carrieéres qui permettant I'atteinte
des objectifs de carriére:

bY

Trois grandes séries de pratiques sont identifiéss dcette étape, a savoir, les
aménagements envisagés touchant les emplois gctaet®ncrétisation des mouvements
planifiés et la formation.

38, Shimoul. Dalon- Tania Saba Susan E. Jackson Randall S. Schiler ,
(La GRH: tendances, enjeux et pratiques actuels), 3 edition, 2dition du Renouveau pédagogique inc, 2002, p 365
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3-2-1-1 Les aménagements envisagés touchant legpkais actuels:

L'élaboration de filiere promotionnelle devientigpknsable, car c'est ces derniers qui
favorisant le développement et la progression deataere les employés évoluant dans les
filieres promotionnelles progressent en acquérastriveaux supérieurs de responsabilité, de
statuts et d'autonomie.

3-2-1-2 Les mouvements planifiés de carriere :

lls désignent les politiques de promotion interfigant a occuper les postes actuels
vacants de l'organisation en priorité.ces mouvespatmettant aux employés d'acquérir de
nouvelles compétences. Ces pratiques (rotationposses, affectation temporaire, projet
spéciaux) sont particulierement pour aider lesviddis qui connaissant un ralentissement
dans la progression de leur carriére, ou les piigsshde mobilités verticale.

L'organisation transmet l'information sur les pestissponibles via les affichages de
poste qui vont permettre aux individus intéressggaistule.

3-2-1-3 La formation:

Le développement des carrieres exige la mise aut p@ programme de formation
accessibles et pertinents.

Dans cette logique, les organisations organisestpiegrammes de formation interne sur
mesure visant a acquérir des compétences spégifedjes vont méme jusqu'a rembourser
/payer les formations externe de leurs employétes eproposent aussi des conges
d'études,...etc.

3-2-2L'aide a la résolution des problemes :

Les organisations accompagnent leurs salariés duoate leur professionnelle et
méme haut de la, les programme d'intégration, latrant, le parrainage, les jeux de réle,
aident les nouvelles recrues a se fagconner unéditélgmopre, les plafonnés a relancer leurs
carriere ainsi que les employés vieillissants. Aécde ces pratiques, des programmes de
gestion de stresse, le consulting, des professi®nnérviennent pour mieux aider les
salariés.

3-3 L'évaluation :

Cette consiste a établir la pertinence et I'efitéadu processus de gestion de carriere
de performance permet d'évaluer si le systemenestesure a la fois de satisfaire les besoins
individuels et de doter l'organisation d'une mdoeuwlre compétente, disponible, mobilisé, et
préte a prendre la reléve.

L'évaluation ou l'appréciation est un jugement pderr salarié et par ses supérieur
hiérarchiques sur les compétences et les compantsnde l'individu dans I'exercice de son
fonction, ce jugement s'exprime patr:
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Une notion dans le cadre d'un systéme concgu dfeét e
Un bilan de compétence professionnel des points &irdes points a améliorer enregistré
durant l'entretien.

X/
o
X/
°e

4- Les défis de la carriére:

Nous allons essayele démontrer les défis de la carriére que les psajanels de la GRH
peuvent rencontrer et qui accompagnent les emplbyést le cycle de vie/ a de déroulement
de leurs carriére.

La place gu'occupent les salariés dans l'orgaaisatinduit a adopter différents approches de
la gestion des carrieres, de ce fait l'organisapent difficilement apporter les mémes
réponses a toutes les catégories de salarié.

Les aspirations individuelles des personnes demaieié des réponses au niveau de chaque
individu.

Cependant, ces derniers progressent dans leuereaen fonction du taux d'atteinte
des objectifs qui leurs sont assigne dans le temps.

A chaque étape de la carriere sont associés dédepres spécifiques que nous allons
succinctement examiner tels que les jeunes diplpleeplafonnements de carriére, la double
carriere dans un couple, et la fin de la carriere.

4-1 La gestion des jeunes dipléomeés embauché:

Leur carriere peut étre schématiquement caracéépaeun opportunisme vis-a-vis du
poste proposeé, et la recherche de I'autonomieegapid

Les cing premiéres années de leurs carriére nésatssn suivi particulier afin de contréler le
turnover d'orienter convenablement les individus.

Les problémes professionnels que vivent les nowembauchés et surtout ceux qui en sont
a leur premier emploi se distinguent de ceux quelht face les employés qui ont atteint le
milieu de leur vie professionnelle ou qui approdhimla retraite.

Leurs atteints de la variété de leur aspirationgsrpouvons les énumérer comme suit:

% Avoir un plan de carriére ;

% Beénéficier d'un encadrement ;

%+ Se voir confier des responsabilités ;

+ Jouir d'une autonomie ;

% Avoir une qualité de vie au travail/ bonnes coraisi de travail ;

< Beénéficier d'un soutien organisationnel ;

“+ Avoir des possibilités de se développer et de mssgr dans la hiérarchie ;

X/

¢ Ultiliser pleinement son potentiel,...etc.

L'organisation doit satisfaire ses objectifs, & &kut garder les employés performants et les
encourager a poursuivre leur carriére en sons deier,s mesure s'imposent:
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% L'accueil: L'accuell et la socialisation ont une grande imance, cela consiste a mettre a
la disposition des nouveaux salariés l'informatiésessaire au moment de la sélection et
de l'accueil.

% Conditions de travail: L'entreprise doit offrir de bonnes conditions dev&il pour éviter
les turnovers.

s Carriere: comprend les activités tels que le cousting sucdaiere, I'évaluation, la
formation, la mise en valeur de I'employe, et ldnssement professionnel progressif.

% Encadrement: consiste a donnée des explications clairs surdeatr a réaliser, un
encadrement a l'arrivé, le parrainage, et |'affenta

4-2 La gestiondu plafonnement de carriere:

Dans ce point, nous consistons sur des situatmmsjéveloppement des carrieres des
personnes semble connaitre un arrét, phénoméenegpparaissent de plus en plus tét dans la
carriere des personnes les situations de plafonmeoomstituent un véritable défis pour la
gestion de la carriere d'une personne, nous pouwlistisguer trois types de plafonnement:

4-2-1 Le plafonnement structurel:

Ce plafonnement correspond a une perspective kngigg@ mobilité verticale et méme
parfois horizontale, de maniéere objective il esfirie sur le nombre d'année pendant
lesquelles une personne n'a pas eu de promotiagwasecteur d'activité dans un métier ou
méme dans une organisation. Pour la mesure sivigiectest le salarié qui détecte s'il est
plafonné ou pas en constatant que ses possibiieesmobilité, aussi bien verticale
gu'horizontale, sont fortement compromises.

SelonFerenc, Stoneretwarren :* le plafonnement des salariés peut étre mesuré delax
démentions:

Le potentiel (c'est la capacité de l'individu aléeo, surtout verticalement) et la performance
(il s'agit des résultats obtenues par les salati€sgroisement de ces deux dimensions permet
de distinguer quatre type de salariés, deux étmmpiafonnés et les autres sont plafonnés.

Parmi les non plafonnés on a:

% Les espoirs (les réserver)se caractérisant par une capacité d'évolution juggertante
par I'organisation, méme si leur performance algust considérée au dela des normes ou
des attentes.

Cette situation peut s'expliquer par une périodppientissage ou d'intégration liée a l'arrivé
dans une organisation, ou pour maitriser un noupeate a la suite d'une promotion, lorsque
la personne rejoint un niveau attendu, elle devieet étoile.

% Les étoiles:sont considérées comme les stars de I'entreprisquauelles sont a l'apogée,
aussi bien en terme de potentiel que de performamespromotion ou peut les conduire

3. -Trembay « Comment gérer le blocage de carriere,» Edition d'organisation, paris 1992, page 102
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% devenir réservé, le temps de s'adapter a de nesuesponsabilité, son plus grand risque
est de se transformer en piliers (plafonné). Patredes plafonnés on distingue.

s Les piliers: il se caractérise par un faible potentiel bien dggr performance soit
considéréee comme satisfaisante ou méme exceptiennBans la plus part des
organisations, ils constituent le groupe majortaiceci est du aux structure des
organisations deviennent de plus en plus aplatis.

% Les branches mortes:sont a la Croise des faiblesses tant sur leurct@pae promotion
ainsi que leur performance.

Cette typologies présente une grille d'analyse pouganisation pour gérer les carrieres,
permettant ainsi de dresser des cartographies slesadariés et lui donne indicateurs de
progression vers des situations de plafonnement.

Tableau 05 Typologies de carriere :

erspective de promotion
Niveau
de performance

Faibles Forts

Faibles Branches morts Espoirs

Fort Piliers Etoiles

Source Jean Marie Peretti, « La gestion des ressourcesines»15 édition, 2008, P 97

4-2-2 Le plafonnement de contenu:

Ce plafonnement correspond pour l'individu a unteon de travail qui ne parvient
plus a le stimuler. "ll a fait le tour de son @édV et ne parvient plus a le stimuler. Ce
plafonnement est subjectif perce qu'il est basdasperspective du salarié sur le contenu de
son travail.

4-2-3 le plafonnement salarial

En terme d'objectif une personne est en situateoplafonnement salarial quand elle a
atteint le maximum de son échelle salariale eteemé subjectif lorsque la personne a le
sentiment que son salaire a une probabilité quaké m'augmenter, si elle reste dans la
situation quelle occupe.
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Réaction des salariés au plafonnement de carriére

Les travaux d&AY, etTremblaymontrent que les individus ne réagissent pas delae
maniére a une situation de plafonnement de carrideece faitkay définit quatre types de
personne plafonnées.

4-2-4 Les plafonnés productifs:

lIs ne sont pas conscient de leur plafonnementadtuqilils demeurent productifs, leur
contribution est reconnues malgré qu'ils aientirgtie sommeil de leur carriere, ils savent
puiser dans le ressources de I'entreprise powedraie l'intérét a leur travalil.

4-2-5 Les salariés partiellement plafonnées:

Reconnus comme des experts dans leur travailaig pas le sentiment d'avoir atteint le
plafond de leur carriére, cette reconnaissancstieriler. L'organisation n'investi pas sur le
développement de la carriere.

4-2-6 Les plafonnés heureux:

Ces personnes sont conscient de leurs plafonnesherta leur fait plaisir, dans ce cas le
plafonnement peut étre un acte volontaire, leurmassance et la maitrise de leur travail
satisfont pleinement leur organisation

4-2-7 Les plafonnés passifs:

Contrairement aux plafonnées heureux, ils sont mtéoab de leur position, parce gu'ils
sont cotonnés dans un méme poste depuis longteanss Eerspective d'évolution. lls
développent une hostilité envers I'entreprise et lentourage, certain méme frélent la
dépression.

-Comment gérer le plafonnement?°

Le plafonnement peut constituer un sérieux probledleeGRH, puisque il peut
conduire a une démentions aussi bien de la perfurenarganisationnelle, que de bien étre
individuel.

Face a ce la, les organisations ont intérét da géreeusement les plafonnements.

L'aplatissement des organisations et la réducti@s diveaux hiérarchiques exigent
I'acquisition de compétences autre que techniqués gui ont pour effet de restreindre les
capacités de progression de carriere des employés.

Pour survivre dans ce nouvel environnement, lesviohas doivent se former de facon
continue, diversifier leurs connaissances, maitrides nouvelles technologies de
l'information, travailler en équipe, assumer despomsabilités, prendre des décisionest
accepter d'effectuer des mouvements de carriére

a0, Benraiss, Marbot, Peretti « Etude de l'influence des plateaux de la gestion des carrieres », Paris 2000, p 68.
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A fin de faire face a ces situations de plafonneénetrpour aider les salariés plafonnés a
progresser, l'organisation intervient de la manstigante*!

- Les mouvements latéraux et inter-fonctionnels ;
- La création des projets spéciaux ;
- Les mutations, les échanges de postes ;
- La progression dans des filieres professionnelliesd'acquérir des compétences ;
- L'apprentissage, les promotions, et l'autoforamati
- La rétroaction honnéte ;
- Les réaménagements des postes ;
- Rémunération sur le bas des compétences ;
- La mobilité qualifiante.
4-3 La double carriére dans le couple®

L'expression "double carriere" fait référence atype de structure familiale dans
lequel le mari et la femme menent une carriérechgple avec enfant exerce une activité
professionnelle est exposés a une multitude deléras dans leur vie quotidienne exemple
la femme, en plus de son travail professionnet, @dit effectuer les travaux ménagers, donc
il lui faut déployer des efforts continue.

Afin d'aider les travailleurs a concilier entre fewies professionnelles et familiales, les
entreprises entreprennent certaines mesures, & savo

Aide aux membres de la famille :service de garderie, aide financiére,...etc (lesresuv
sociales).

Congé et avantages sociauxongé de maternité, congé pour raison personmebgramme
d'aide aux employés, (les préts), assurance dokteiemiliale,...etc.

Aménagement du temps de travail:horaire flexible, travail a temps partiel voloméi
travail & domicile,...ete.

Journée pratique " La gestion des carrieres" paris (2000), p45

# _ Stihom et ses collaborateurs " La gestion des carrieres" tendance, enjeux et pratiques actuelles, Montréal
1999, pearson éducation. P90

* _|dem Shimon et les autres "GC". P 94
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4-3-1 Les différentes pratiques reliées a I'équilite travail-famille *3

4-3-1-1 Aide aux membres de la famille :
- Service de garderie ;
- Aide financiére pour les frais de garde ;
- Garde des enfants d'age scolaire ;
- Aide financiére a I'éducation ;
- Aide d'urgence ;
- Aide aux personnes a charge a autonomie réduite ;
- Service d'information et de référence.

4-3-1-2Congés et avantages :

- Compléments de salaire et de congés a la naissareéadoption ;
- Congés pour raisons personnelles ;

- Programme d'aide aux employés ;

- Assurance collective familiale ;

- Services domestique a acces rapide.

4-3-1-3Aménagement de temps de travail :

- Horaire flexible ;

- Horaire comprimé volontaire ;

- Horaire a la carte ;

- Travail a temps partiel volontaire ;
- Travail partagé volontaire ;

- Travail a domicile.

4-3-1-4 Gestion des carrieres :
- Cheminement de carriere adapté aux exigences &esilj
- Aide aux familles des employés déplacés géographment.

4-4 La gestion de fin de carriere :

Bien que ces personnes soient proches de leuefoadiére, leurs aspirations et leurs
capacités quand a elles ne cessent d'évoluer.

Ces aspirations sont regroupées en trois categonesschéma n°03). La premiére catégorie
a aux ameénagements touchant les conditions deilifrévadeuxiéme aux ameénagements
portants sur les conditions de retraite.

® _G.Geuérin,S, St-onge, R. Trottier. M. Simard et V. Haines, "Les pratiques organisationnelles de I'équilibre
travail-famille: la situation au Québec"Gestion- Revue internationale de gestion, vol 19, n°2, mai 1994, p, 74-82.
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A partir d'une analyse des besoins des employéhisgents, il serait souhaitable de leurs
proposer de nouvelles avenus de carriére, afiadktér rétro-orientation de leur carriere.

Les organisations mettent au point des pratiquegeddon (voir la figure), planifier
I'étape de leur fin de carriére, continué a offiess possibilités d'avancement et de mobilités
aux employés productifs. Mene s'ils sont arrivéesime de leur vie professionnelle et évaluer
les employés plus agés des avenus qui favorisemhdhilité d'une main d'ceuvre dont
l'objectif croitra au sein de l'organisation et daquelle reposera l'atteinte des objectifs
organisationnelle.

Schéma 03 Les aspirations des travailleurs parvenus a lafi de leur carriére:

Travail plus Travail plus Possibilité de Réduction de la
stimulant varié choisir ses taches charge de travail
Y
Accroissement / Changement de
de I'autonomie vocation
AMENAGEMENTS
RELATIFS AU Possibilité

Progression de

carriere 4 CONTENU DE

TRAVAIL

développemente
carriere

Retraite
, Choix du moment| | Prématurée
- . A.ccr0|s.sement de tempg de départ
Reduction des disponible pour la
heures de travail famille et les loisirs Retraite
différée
Retraite
progressive

AMENAGEMENT

RELATIFS AUX
CONDITIONS DE LA
RETRAIRE

AMENAGEMENTS
RELATIFS AUX
CONDITIONS DE TRAVAIL

Source: T Saba, G. Guérin et T. Wils "Gérer la fin de aef, Gestion 2000, 1997, p.165-
181.

s
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4-5La fin de la carriere:
Les causes de départs sont diverses: démissicaiteeticenciement,...etc.

4-5-1 la démission:

C’est le salarié qui souhaite de mettre fin a smmtrat de travail. Il doit donc informer
son employeur de sa décision de résilier le cantrat

4-5-2 le licenciement:

Dans ce cas I'employeur prend l'initiative de neefin aux contrats de travail. Le
licenciement peut étre pour des raisons économi¢uassformation d'emploi, suppression
d'emploi, mutation technologiques,...etc) ou pour tisons non économiques ex (faute
grave/ faute lourde de salari€).

4-5-3 Le dépatrt a la retraite:

C'est le fait ou le salarié ait un certain age aligusera mise a la retraite toute fois
I'age de la retraite est fixé par la conventiohemif/ ou le reglement intérieur.

4-5-4 fin de contrat a durée déterminée:

C'est le licenciement qui suit I'achevement du ntdans ce cas I'employeur doit
prévenir le salarié en temps utile de cet achevemieih peut renouveler ce contrat sans un
motif valable.

4-5-4 DécesDans ce cas, la rupture du contrat de travaihgstévisible et inévitable.

5- Les Barriere de la gestion des carriéeres :
On distingue plusieurs barriéres, a savoir :

5-1Ensemble des barriéres:
5-1-1 Principales situations :

5-1-1-1 Individu :

Dans toutes les sociétés, il existe des individus/gulent obtenir tout dans la vie sans ne
rien fournir en retour pour faire progresser learieére. Pourtant, pour devenir expert dans un
domaine donné, on doit payer d'une fagcon ou d'uiee.aC'est une des grandes lois de la
nature que rien ne soit vraiment gratuit. C'esiga®n semble parfois oublier dans notre
société de plus en plus sophistiquée.

5-1-1-2 Milieu de travalil :

Travailler dans une organisation, c'est étrewétde différents individus qui ont tous
a divers degrés, des ambitions concernant leurecarAinsi une personne a potentiel élevée
risque de se trouver victime : de difficultés poréer et pour maintenir des liens
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interpersonnels positifs et durables avec cesgudle, son mentor ou son patron; de jalousie
venant de collegues de travail plus agés; d'uriérdiice appréciable d'age entre la personne
concernée et ses collegues de travail. Il peusa@@nsuivre une situation d'isolement ou une
crise de confiance envers la personne concernésajutiapprendre.

5-1-1-3 Avenir technologique :

Dans le futur, plus encore qu'aujourd'hui, la panse d'un pays se mesurera a ses niveaux
technologiques, a ses efforts de recherche et delappement et a ses capacités de
production. L'évolution accélérée des techniques lmpuleversent aujourd’hui tous les
secteurs et force l'ouverture des frontiéres ajus l'internalisation des organisations sont
pour chaque pays, un véritable défi. En conséquemm& promouvoir sa carriere, chacun
doit apprivoiser l'imprévu. Il faudra changer geabu cing fois de métier au cours d'une vie
professionnelle et pour cela: avoir une téte bmite fplutbét qu'une bien pleine et savoir
diversifier ses compétences: étre mobile, prétangér de I'environnement et a sauter les
frontiéres. Il faut se faire a l'idée que I'époqueles cadres et les professionnels ont évolué

avec le méme employeur toute leur vie est révolue.
5-1-1-4 Conditions sociales

L'une des limites parmi les plus importantes quirpait empécher la progression de la
carriere d'une personne est son origine sociagandpss, par exemple, une personne qui doit a
la fois penser a sa carriere et aider a résoudr@mdlemes familiaux de tous genres. C'est le
cas, dans beaucoup de pays africains ou entresautre€adre est tenu d'assurer la subsistance
d'un nombre élevé de personnes: nourriture, logerhabilement, soins médicaux, scolarité
des enfants, etc. le cadre qui est l'ainé dansusdlé doit automatiquement satisfaire les
divers besoins de ses nombreux petits freres etssedusi que parfois des nombreuses
"femmes" du pére. Que lui reste-t-il alors commergie pour promouvoir sa carriere?

5-1-2 Autres barriéres :

De nombreuses autres barrieres affectent directelaerarriere d'un salarié. Ce sont
sans ordre prioritaire, sa santé, ses finances,redasons familiales, ses amitiés, son
habillement, son partenaire de vie, ses besoinglggon, son estime de soi, etc. tenter de
dresser un bilan professionnel sans tenir compteweautres aspects de sa vie équivaut a la
banaliser au bénéfice de ses qualités, pas uniqueerofit de son travail

5-2 Barrieres individuelles :
5-2-1 Déséquilibre affectif :

Dans un contexte ou chacun vit pour soi, la carigune personne ne répond souvent que
d'elle-méme. L'efficacité des décisions qu'ellendrau sujet de sa carriere dépend de son
équilibre effectif mais aussi et autant de ses amsances techniques. Toute personne qui
veut progresser dans sa carriere doit étre égédibnentalement. L'immaturité affective
entrave les communications et suscite des tengjpingénerent des conflits, les rivalités, des
jalousies et de désintéressement face aux tacascater dans I'organisation.
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5 2-2 inévitables évolutions :

Au cours de sa carriére, une personne traverssitesgions dans lesquelles plusieurs
aspects limitent ses actions. Lors de son prenmigsla@, une personne peut se consacré
tellement a l'acquisition de son "indépendance lp@ggique" au travail qu'elle perdre
contact avec le développement technologique résenavec d'autres phénomeéne liée son
domaine d'activité. Au stade de la mi-carrierepdasonne concernée atteindre un niveau ou
elle commence a se poser des questions sur soir &teglle sent souvent besoin de se
renouveler. En période de déclin, elle est pouasdaterroger sur points particuliers, a savoir
I'étendue véritable du déclin, physique et intéllete manque d'attention a harmoniser les
besoins de l'organisation et ceux du salarié. Bérae désuétude, il arrive souvent qu'une
personne ne pense qu'a ce qu'elle est actuellesaeatse soucier de ce qui se passe autour
d'elle

5-3 Barrieres organisationnelles :
5-3-1 Manque d'uniformité :

Plusieurs organisationnels ne s'appuient pas sur les reremignts diversifies pour
développer I'ensemble des carrieres de leurs &slapar exemple, beaucoup d'entre elle
n'arrivent pas une visibilité générale et uniforpmur chaque salarié pourtant, elles sachent
sur ordinateur un grand nombre d'informations iitliglles qui pourraient donner au salarié
la possibilité de faire valoir son potentiel. Elles doivent privilégier aucun d'entre aux, mais
plutdt considérer les possibilités d'avancemenfiggsgionnel de I'ensemble des salariés.

5-3-2 Manque d'égalité :

L'inégalité du pouvoir dans I'organisation influersle maniere subtile la facon dont les
dirigeants et les subordonnés se comportent les visya-vis les autres. Le pouvoir
hiérarchique peut fausser la facon dont un subor@@'exprime pour mousser sa carriere
certains cadres peuvent méme exiger de leurs somoéd une déférence excessive, sans étre
conscients du profond ressentiment que cette ezégengendre.

5-3-3 Mangue de collaboration :

Avoir un plan de carriere établi unilatéralement f@rganisation ne peut que servir les
objectifs de l'organisation et par conséquent témilinitiative des salariés. Sans tenir compte
de leurs avis, plusieurs organisations évaluenslsalariés. Jugent s'ils sont aptes ou non a
occuper d'autres postes, décident pour eux des typfectation qui leur conviennent. Les
carrieres des salariés se développent donc icomretibn des besoins des organisations. Des
organisations assument leur avenir en prévoyant raleere pour les emplois clés de la
hiérarchie. Cette facon de procéder peut créerirdgalités entre les salariés, car elle est
principalement réservée a lI'encadrement et sesilsal@riés bien vus par la direction peuvent
accéder. Dans l'idéal, il faut chercher le vérgaesoin de l'organisation; la ou l'individu et
son environnement peuvent étre en parfaite syrabios
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5-3-4 Manque de récompense :

Toutes personnes dans une organisation s'atteadaardconnaissance lorsqu'elle prend a
coeur ce qu'elle fait pour son employeur. Par exengter ses subordonnés a promouvoir
leur vie professionnelle ne doit pas rester saosm@ense pour le supérieur qui s'en soucie,
l'une des récompenses pourrait étre, entre aatreehtion d'une liste des salariés promus
dans le dossier de leur ancien supérieur de fagerce dernier en retire un certain mérite.

5-4Barriéres environnementales :
5-4-1 Avenir imprévisible :

Lors de la planification de leur carriére, les E&@mne peuvent prévoir avec certitude, les
emplois de l'avenir. Les projections sont diffisike établir & cause des énormes variations des
conjonctures économiques. Méme les spécialisteseméendent pas en eux. En effet, il y a
ceux et celles qui pensent que linformatique, rleaveaux matériels et I'espace sont des
domaines offrant de larges débouchés, de bellep@etive derriere et des salariés élevés;
d'autre accordent plus de confiance a un domaitiadtainistration

5-4-2 Marché du travail restrictif :
5-4-2-1Manque de travail :

Nous vivons dans un monde ou de plus en plus tes Bumains sont remplacés par des
machines. Par conséquent, il reste peut de trpeait ceux et celles qui echerchent. De
plus, les organisations publiques et parapubliguesurent d'importants employeurs au cours
des décennies 1960et 1970, sont maintenant sourdiss acontraintes financiere qui les
empéchent d'accroitre leurs effectifs.les salagéat relativement élevés et la sécurité
d'emploi qu'ils offrent font que trées peu de posteviennent disponibles pour de nouveau
salariés.

5-4-2-2 Retraite anticipée :

Faisant le choix d'abandonner, souvent sous Isipreplus ou mois directe et brutale de
I'employeur, un milieu de travail devenu de pluspérs apre et exigent dans une société en
constante évolution, certaines personnes optent |poetraite a un age relativement jeune.
Pourtant, cela ne veut pas dire que des jeunesgmeta place de ces retraités, puisqu'il
semble que les milieux d'affaires partagent aveceste de la population une vision peu
flatteuse des nouveaux "moulés" sur le marchéadeitr

5-4-2-3 Cadre chbmeur :

Le manque de travail se fait sentir méme chez delses,Historiguement, les cadres de
secteur privé ont défendu des opinions politiquesoeiales plutdt conservatrices, teintées de
méfiance envers I|'Etat, car ils recherchaient mlaspromotions, de responsabilités et de
mérites individuels. Mais aujourd'hui, ces cadi@m® Soumis a dure épreuve et cela, méme si
les directeurs généraux doivent faconner limagbéligue de leur organisation et étre
vendeurs avant tout. Malgré un travail diligenuee adhésion a certaines vertus essentielles
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de l'organisation. Plusieurs cadres se retrouvechémage et sans sécurité financiere, ce qui
les traumatise et ternit leur estime d'eux-mémes.

5-5Barriéres socioculturelles :

Faire progresser sa carriére oblige souvent laopaesconcernée a développé toutes
sortes de facons pour créer une image socialenteeptable dans le milieu qu'elle doit
fréquenterDans certains milieud'affaires, les soirées officielles font plus gamais partie
intégrante de la vie sociale. Par conséquent,naetale soirée devient de plus en plus une
nécessité dans la garde-robe de chaque persasaptfpartie de ce milieu, ce qui nécessite
des moyens financiers personnels énormes a moidigtdair un poste de prestige, comme
celui de directeur général qui, a cause de sos fieut étre habillé par I'organisation, avoir
une voiture de fonction avec un chauffeur, un bur@& ministre, une secrétaire personnelle,
un agenda secret, etc. toutefois, il faut dire gegens peuvent occuper un poste de directeur
géneral.

De plus, il ne faut pas se faire remarquer paps#s, tout en imitant leurs facons de
faire. Le raffinement n'est cherché que dans leesppndance, pour remercier ou inviter des
gens qui peuvent aider a faire avancer la carriéegtains conseils sont fort justifiés, entre
autres ceux qui touchent a ce qu'il faut ou ne ffeast faire dans pays étranger lorsqu'on est,
par exemple, en mission et qu'on veut laisser on@d réputation.
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Conclusion Chapitre :

Dans ce chapitre, nous avons essayeé d’'étudiersiiogedes carriéres qui recouvre et
occupe une place trés importante, que les org#nisa doivent mettre en place les moyens
pour atteindre ses objectifs tracées.

L’atteinte de ces objectifs ne peut se réaliser parele développement des compétences, la
motivation et la satisfaction des salariés, aiasirgconserver une main d’ceuvre efficace pour
I'élaboration des taches.

La gestion des carrieres est une branche de l@geadts ressources humaines, qui
permet de conduire le capital humain afin de répmrdl’exigence de poste, aussi la gestion
des carriers représente un véritable levier offeant salariés la possibilité d’évolution dans
leur vie professionnelle.
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Introduction:

Ce chapitre a pour objet I'analyse de la pratiqadadgestion des carrieres au sein
d’'une administration publique, et cela a travedtutle d’'un cas qui portera sur I'analyse
d’une carriére d’'un fonctionnaire de 'TUMMTO.

Nous allons essayer de présenter cet organisme ldgremiére section. Ensuite, dans la
seconde section, nous procéderons a l'analysmfiemations et les résultats de I'enquéte.
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Section | : Présentation de I'organisme d’accueil

Avant de procéder a I'évaluation de la gestion chsieéres au sein de TUMMTO, il
nous semble important pour la suite de notre ttaleprésenter cet établissement a travers sa
création, son historique et le contexte d’étudén afavoir un apercu sur l'analyse des

résultats obtenus.

L’'université Mouloud Mammeri de Tizi-Ouzou est utaldissement public a caractére
scientifique, culturel, et professionnel doté deplkrsonnalité morale et de l'autonomie
financiére. Elle porte le nom de Mouloud Mammenm, écrivain, poéte anthropologue et

linguistique algérien.

" Historique de création de TUMMTO : *

Le Centre Universitaire de Tizi-Ouzou (C.U.T.O)té érée par le décret exécutif N °17-
77 DU 20/06/1977, est d’abord rattache a I'Uniitérsl’Alger dont le premier noyau fut
réalise dans I'ex-asile de vieillards de Oued-Aissi

En 1978, le Lycée de Hasnaoua est converti en andaxcampus d’'Oued-Aissi. Le
C.U.T.O avait alors démarré avec (05) départemebpartement des Sciences Exactes,
Département de Biologie, Département des scienagidigues et Administratives,
Département de langue et littérature Arabes, Dépeamt des sciences Economiques crée en
1978-1979, érigé par la suite en Institut. La pegmirentrée universitaire avait accueilli 490
étudiants dont une cinquantaine de nationalitésrangéres, encadrés par 27 jeunes
enseignants (moyenne d’age inférieure a 30ans).

Des équipements additifs sont réalisés sur le cardptHasnaoua depuis 1980 tels que le
foyer des étudiants, la bibliotheque centralepla trectorale et les amphithéatres. En 1984,
La nouvelle carte universitaire avait éclaté le C.0, en 09 instituts nationaux

d’enseignement supérieur I.N.E.S.
-INES des Sciences Juridiques et Administratives ;
-INS d’Agronomie ;

-INS de Biologie ;

44 : https://www.ummto.dz/historigue consulté le 02/@22a 9h00.
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-INS de Langues et Littérature Arabes ;
-INST de Geénie Civil ;

-INES des Sciences Economiques ;
-INEST des Sciences Médicales ;
-INES d’Electrotechnique ;

-INES d’Informatique.

Pour I’hébergement, 04 cités universitaires soaligées : cité de jeunes filles de M'Douha,
Cité de garcons de Oued-Aissi, de Rehahlia et da&taa.

En 1985-1986, le nombre d'institut est passé aEiR2I'espace de douze (12) ans,
I'effectif étudiant est multiplié par 22.

En 1989, le C.U.T.O devient une université a pafieee par le décret n° 89-139 dti Aout
1989.

En 1989, cing nouveaux départements voient le. jBar 1991, les quatre premiers
départements deviennent des instituts et le cinggljiér’est pas érigé en institut qu’en 1995.
Un département de Langue et Culture Amazighes arétépar I'arrété ministériel N°11 du

24/01/1990, avec des effectifs progressant rapideme

L'université de Tizi-Ouzou a continué a s’étendre sud —est de la ville pour
s'implanter dans un premier temps sur un nouveagpuasg, l'ancienne ferme Bastos, pour
abriter tout le pble de Technologie et plusieutéscuniversitaires, et dans un second temps

sur le nouveau campus de Tamda.
Actuellement, I'université comporte neuf (09) faésl:

- Faculté des Sciences ;

- Faculté de Génie Electrique et Informatique ;

- Faculté de Génie de Construction ;

- Faculté des Sciences Biologiques et des Sciencemauiques;
- Faculté de Médecine ;

- Faculté de Droit et Sciences Politiques ;
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- Faculté de Sciences Economiques, Commercialese&aences de Gestion ;
- Faculté des Lettres et des Langues ;

- Faculté des Sciences Humaines et Sociales.

2- Organisation générale de 'TUMMTO:

L'UMMTO, se compose du rectorat, neuf facultés aAvde passer a la présentation de

I'organisation des facultés, nous présenterongdinisation du Rectorat.

2-1L’organisation du rectorat :

Le rectorat est placé sous |'autorité du recteudiueversité et il comprend®
- Des vices-rectorat dont le nombre et les attrimstisont fixés par le décret de création de
l'université ;
- Le secrétariat général de l'université.
- La bibliotheque générale de I'université.
Le recteur de l'université est nommé parmi le coepseignants justifiant du grade
professeur de I'enseignement supérieur ou, a dédeumaitre de conférence ou docent. Il
est responsable du fonctionnement général de Eusité dans le respect des prérogatives de

ses autres organes.

Il exerce l'autorité hiérarchigue sur I'ensemblepkrsonnel, il est le premier ordonnateur
de I'établissement, il signe tout convention, cafntmarchés et accord dans le cadre de la
réglementation en vigueur. Il veille a I'applicatide la législation et de la réglementation en
matiere de I'enseignement et de scolarité. Il edbmnateur principal du budget. Il donne
également la délégation de signature aux doyensadaiées et prend toute mesure propre a
améliorer les activités de la formation et de lehexche de l'université dans le respect des
attributions de ses autres organes. Enfin, il @edlll respect du réglement intérieur dont il

élabore de projet qu’il soumet a I'application aunseil d’administration.

45 Articles 25-26-27-28-29 du décret exécutif n° 032U 23 Aout fixant les missions et les régles
particuliéres d’organisation et de fonctionnement'dniversité.
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2-1-1 Les vices rectorat :

Les vices — rectorat sont placés sous respongaliéis vice-recteurs nommeés par
décret, sur proposition du ministre chargé de Begrseement supérieur aprés avis du recteur

parmi les enseignants supérieurs du grade de peafesu a défaut de maitre de conférence.
Le rectorat, comportant quatre (04) vices-rectoegsorganisé comme suff:
- Le vice-rectorat de la formation supérieure

- Le vice-rectorat de la formation supérieure dstp de graduation, de la formation continue

et des dipldmes ;-graduation, de I'habilitationivensitaire et de la recherche scientifique,

- Le vice-rectorat des relations extérieures, lopération, de l'animation et la

communication et des manifestations scientifiques ;
- Le vice-rectorat du développement, de la probype et de I'orientation ;
2-1-2 Le secrétariat général :

Le secrétariat général de l'université est placasska responsabilité d'un secrétaire
général qui est chargé du fonctionnement et deetdign administrative et financiere des
structures placées sous son autorité et des seradmainistratifs et techniques communs. Il
recoit, a cet effet, délégation de signature dtere. |l est nommé par décret sur proposition
du ministre chargé de I'enseignement supérieursagwés du recteur parmi les fonctionnaires
appartenant, au moins, au grade d’administratevéquivalent et justifiant (5) cinq ans de

services effectifs en cette qualité. Il est chafgé

- Drassurer la gestion des carrieres du personnel’'uhiversité dans le respect des
attributions de la faculté et I'institut en la néa@,
- De préparer le projet de budget de I'universitéetaten suivre I'exécution,

- D’assurer le suivi du financement des activité®tatoires et unités de recherche,

46-Décret exécutif h03-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions etragles particuliéres d’organisation et de fonctement de
l'université.
47 :L’arrété interministériel de 24 Aout 2004 fixditrganisation administrative du rectorat, de lauiéé, de l'institut, de I'annexe de

l'université et de ses services communs.
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- De veiller au bon fonctionnement des activités cames de I'université ;

- De mettre en ceuvre les programmes d’activités milés et sportives de l'université et
de les promouvoir ;

- Drassurer le suivi et la coordination des plansdeeté interne de l'université en relation
avec le bureau ministériel de sureté interne ;

- Drassurer la gestion et la conservation des arshet@le la documentation du rectorat ;

- Drassurer le fonctionnement et la gestion du buddardre de I'université.

Le secrétariat général, auquel sont rattachés reabud’ordre général et le bureau de sureté

interne comprend les sous-directions suivantes :

- La sous-direction des personnels et de la formation
- La sous-direction du budget et de la comptabilité ;
- La sous-direction des moyens et de la maintenance ;

- La sous-direction des activités scientifiques,reltes et sportives.
2-1-3 les sous directions
Le rectorat comporte quatre sous directions etuwhagrection comporte des services.
a- La sous-direction du personnel et de la formation
Elle est chargée de :

- Gérer la carriere des personnels relevant donaoet des services communs et de ceux dont
la nomination releve du recteur ;

- Elaborer et mettre en ceuvre les plans de formatie perfectionnement et le recyclage du
personnel administratif, technique et de servicBuhéversité ;

- Assurer la gestion des effectifs des personrelaudiversité et leur répartition harmonieuse
entre les facultés, instituts et annexes ;

- Coordonner I'élaboration et la mise en ceuvrelda pe gestion des ressources humaines de
l'université.

Elle comprend les services suivants :

-Le service du personnel enseignant ;
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- Le service du personnel administratif, techniquageint de service ;

- Le service de la formation et du perfectionnement.

Figure 09 : Organigramme de la sous direction desgpsonnels et de la formation :

Sous direction des personnels et|de

la formation
Service personnel Service Personnel SeFr)wcfe l?.e La Forn:atlton
Administratif, technique Enseignant (ENS) eriec Ionlnemen e
et service (ATS recyclage

Source Sous Direction des Personnels et de la Formatiate TUMMTO

Chaque service est chargé d'un ensemble de tacde® :

s Le service personnel ATS est chargé de la gestion de carrieres du peesonn
administrateur, techniques et services.

% Le service personnel enseignantest chargé de la gestion de carrieres du peesonn
enseignant

% Le service de la formation, perfectionnement et rgelage: est chargé de I'organisation
des formations préparatoires en cours de stagefodesmtions complémentaires pour
I'accés aux grades supérieurs, ainsi que des fmnsatle fonctionnements et de recyclage

au profit du personnels ATS.
b-La sous —direction du budget et de la comptabik:
Elle est chargé de :

- Préparer le projet de budget de l'université subdae des propositions des doyens de
facultés, des directeurs des instituts et annexes,

- Suivre I'exécution du budget de l'université,

- Préparer les délégations de crédit aux doyensatétéa, directeurs d’instituts et annexes ;

- Suivre le financement des activités de rechersharées par les laboratoires et les unités,
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- Tenir a jour la comptabilité de l'université.
Elle comprend les services suivants :
- Le service du budget et de la comptabilité
- Le service du financement des activités de recleerch

- Le service du contréle de gestion des marchés.

c- La sous direction des moyens et de la maintenanc

Elle est chargée de :

Assurer la dotation en moyens de fonctionnemesst steuctures du rectorat et des
services meubles et immeubles du rectorat et gecasg communs.

- Tenir des registres d’inventaire.

- Assurer la conservation et I'entretien des archdessuniversité,

- Assurer la gestion du parc automobile du rectorat
Elle comprend les services suivants :

- Le service des moyens et de I'inventaire ;
- Le service de I'entretien et de la maintenance ;

- Le service des archives ;
D -La sous direction des activités scientifiques eulturelles et sportives :
Elle est chargée de :

- Promouvoir et développer les activités scientifgje¢ culturelles au sein de l'université
au profit des étudiants ;
- Mettre en ceuvre les activités de loisir ;
- Soutenir les activités sportives dans le cadrepdut siniversitaire ;
- Mener des activités d’action sociale au profit gessonnels de 'université ;
Elle comprend les services suivants :
- Le service des activités scientifiques et cultesell

- Le service des activités sportives et de loisirs.
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2-1-4 les services communs de l'université :
Les services communs de 'université sont :

- Le centre d’enseignement intensif des langues ;

- Le centre d'impression et audiovisuel ;

- Le centre des systemes et réseaux d’informatiordeetla communication de télé-
enseignement et d’enseignement a distance ;

- Le hall de technologie pour les universités assutas enseignements en sciences exactes
et technologiques.

a- Le centre d’enseignement intensif des langues :
Il est chargé :

- Drassurer un appui techniqgue aux cours d’appreagiss de perfectionnement et de
recyclage en langues, organisés par les faculiéstétits ;
- Veiller au fonctionnement et a la maintenance dagip&éments spécialisés

d’enseignement de langues.

Il comporte les sections suivantes :

Section de programmation ;

Section d’entretien et maintenance.
b- Le centre d'impression et d’audio-visuel :
Il est chargé :

- D’imprimer tout document d’information sur l'uni\&@té,
- D’imprimer des documents pédagogiques et didactigs publications scientifiques,
- Drassurer l'appui technique pour I'enseignement s$omt support audiovisuel des

documents pédagogiques et didactiques.
Il comporte les sections suivantes :

- Section d’'impression,

- Section d’audiovisuel.
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C — Le Centre des systemes et réseaux d’informatioet de communication, de télé —

enseignement et enseignement a distance :

- llest chargé de :

- L’exploitation, 'administration et la gestion degrastructures des réseaux ;

- L’exploitation et le développement des applicatiorisrmatiques et de gestion
Pédagogique ;

- Le suivi et I'exécution des projets de télé-enseigant et d’enseignement a distance ;

- Assurer I'appui technique a la conception et ladpation de cours en ligne ;

- Laformation et 'encadrement des intervenants dlanseignement a distance.

Il comporte les sections suivantes :

-Section des systemes ;
- Section des réseaux ;
- Section de télé-enseignement et enseignemestande.

2-1-5- La bibliotheque centrale de l'université :

La bibliothéque centrale de l'université est plasées la responsabilité d’'un directeur
chargé du fonctionnement et de la gestion destateg placées sous son autorité. Il recgoit a
cet effet, la délégation de signature, il est nompaé arrété du ministre chargé de

I'enseignement supérieur pris sur proposition aerd .
Elle a pour objectifs :

- De proposer en relation avec les bibliotheques faeslltés et des institutions les
programmes d’acquisition d’ouvrages et documemnatiaversitaires ;

- D’organiser le fonds documentaire de la bibliotregeentrale par l'utilisation des
méthodes les plus modernes de traitement et deechest ;

- Drassister les responsables des bibliotheques f@eldié et d’instituts dans la gestion des
structures placées sous leurs autorité ;

- De tenir le fichier des theses et mémoires de getuation ;

- D’entretenir le fonds documentaire de la bibliothegentrale et a la mise a jour constante
de son inventaire ;

- De mettre en place des conditions appropriéeslidation du fonds documentaire par les

étudiants et les enseignants
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-D’assister les enseignants et les étudiants @ams techerches bibliographiques.
Elle comprend les services suivants :

-Le service de I'acquisition ;

- Le service du traitement ;

- Le service de la recherche bibliographique ;

- L e service d’orientation.
2-2- Les conseils organiques décisionnels de l'uphsité :

Les décisions de l'université sont prises par deamnseils, conseil administratif de

I'université et le conseil scientifique de 'unigde.
2-2-1- Le conseil administratif de l'université:
Il est composé™®

- Du ministre chargé de l'enseignement supérieur @u sdn représentant, comme
président ;

- D’un représentant du ministre des finances ;

- D’un représentant du ministre du travail ;

- D’un représentant du ministre chargé de I'éducatiationale ;

- D’un représentant de l'autorité chargée de la netteescientifique ;

- D’un représentant de l'autorité chargée de la fongbublique ;

- D’un représentant du wali la wilaya, siege de kamsité ;

- De représentant des principaux secteurs utilisstdont la liste est fixée par le décret de
la création de l'université ;

- Des représentants des enseignants par faculté’atadiéut élu parmi ceux appartenant au
grade le plus élevé ;

- De deux représentants élus des personnels admaiiisstet techniques et les agents de
service ;

- De deux représentants élus des personnels admafiigstet technigues et les agents de

service ;

48 Articles 10, 11, 12, 13, 14, Ifcret exécutif h03-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions etégges particuliéres

d’organisation et de fonctionnement de I'université
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- De deux représentants élus des personnels admafiisstet technigques et les agents de
service,

- De deux représentants des élus des étudiants.
Le recteur, les doyens des facultés, les vice-uextet le responsable de la bibliotheque
centrale assistent aux réunions du conseil avecoarisultative.
La liste nominative des membres du conseil estefigér arrété du ministre chargé de
I'enseignement supérieur.
Le conseil d’administration délibere sur les plalesdéveloppement a court, moyen et
long terme de l'université, sur la programmatios detions de formation et de recherche,
les programmes d’échange et de formation et deerebh, les propositions de
programmes d’échange et de coopération scientifigienaux et internationaux, le bilan
annuel et recherche de I'université, les projetbutiget et les comptes de l'université, les
projets de plan de gestion des ressources humde&sniversité, les acceptations des
dons, legs, fondations, donations et subventionersies, les acquisitions, vente ou
location d'immeubles, I'état prévisionnel des resses propres a l'université, le

reglement intérieur de l'université.

Le conseil d’administration étudie et propose teuteesures susceptibles d’améliorer le
fonctionnement de I'université et de favoriserdalisation de ses objectifs.

Le conseil d’administration se réunit deux 02 fpar ans session ordinaire sur de mande
président et des convocations individuelles prétiardre de jours et qui sont adresses aux

membres au moins quinzel5 jours avant la date prgour sa réunion.

Il peut se réunir en session extraordinaire suratwla de son président, soit du recteur, soit
des deux tiers de ses membres et dans ce caddés dés-évoqué peut étre réduit sans étre

inferieur a huit 08 jours.

Les convocations sont accompagnées des documemssa@es a I'étude de 'ordre de jours.
2-2-2- Le conseil scientifique de l'université :

Le conseil scientifique de I'université comprerid :

- Le recteur comme Président ;

49: Articles 20,21 Décret exécutif 83-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions erégges particuliéres d'organisation et de

fonctionnement de l'université.
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- Lesvice-recteurs ;
- Les doyens des facultés ;

- Le responsable de la bibliotheque centrale deVemsité.

Le conseil scientifigue de l'université émet dessat recommandations notamment sur
les plans annuels et pluriannuels de formatioredadecherche de l'université, les projets de
création, de modification ou de dissolution deslfigs, des départements et le cas échéant,
d’annexes, de modification ou de dissolution desilfas, des départements et le cas échéant,
d’annexes, d’'unités de recherche et de laboratdieegcherche, les bilans de formation et de
recherche de l'université, les programmes de parinde l'université avec divers secteurs
socio-économiques, les programmes des manifestat@ntifigues de l'université et les

actions de valorisation des résultats de la retleerc

Le conseil scientifique de l'université se réureus 02 fois par ans en session ordinaire.
Il peut se réunir en session extraordinaire survacation, soit du ministre de I'enseignement

supérieur, soit du conseil ou a la demande des tiensx2/3 des ses membres.

Les modalités de fonctionnement du conseil scieguoif de I'université sont fixées par

arrété du ministre chargé de I'enseignement superie
2-2-3- : l'organisation générale de la faculté *°

La faculté est une unité d’enseignement et de rebbale l'université et de recherche
de l'université dans le domaine de la science éh@ennaissance, elle assure notamment des
formations de graduation et post-graduation, dew/itds de recherche scientifique, des
actions de formation continue, du perfectionnemeiat recyclage. La faculté est composée de
départements et comporte une bibliothéque orgamiséservices et sections. La faculté est
dotée d’'un conseil de la faculté et d'un consegérifique et est dirigée par un doyen.

2-2-3-1 le doyen de la faculté :

Le doyen de la faculté est nommé par décret prigpgposition du ministre chargé de
'enseignement supérieur, aprés avis du recteurmipdes enseignements en activité

appartenant au grade de professeur ou a défantaitiee de conférence ou docent.

50 : Articles 31,32 du décret exécutff®3-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions etéeges particuliéres d’organisation et de

fonctionnement de l'université.
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Il est responsable du fonctionnement de la facedtd assure la gestion de ses moyens

humains, financiers et matériels. A ce titre °fl :

- Est ordonnateur des crédits de fonctionnementujgidnt délégués par le recteur ;

- Nomme les personnels de la faculté pour lesquebutne mode de nomination n’est pas
prévu ;

- Assure et exerce l'autorité hiérarchique sur I'emisie des personnels placés sous son
autorité ;

- Prépare les réunions du conseil de la faculté ;

- Etabli le rapport annuel d’activités qu’il adresae recteur de l'université, aprés
approbation par le conseil de la faculté.
Le doyen de la faculté est assisté dans ces taehes

- Le vice-doyen chargé des études et des quest@asdiux étudiants ;

- Le vice-doyen chargé de la poste graduation, dedaerche scientifique et des relations
extérieures ;

- Le secrétariat général ;

- Les chefs de départements ;

- Le responsable de la bibliotheque.
2-2-3-2 les vices doyens™

lls nommeés par arrété du ministre chargé de I'gma&snent supérieur sur proposition
du doyen et aprés avis du recteur pour une pédediois 03 ans parmi les enseignements

permanents de grade plus élevé en activité awdsdim faculté.
Le vice doyen chargé des études et des questioged aux étudiants :
Il a pour tache :

- Drassurer la gestion et le suivi des inscriptioas dtudiants en graduation ;
- De suivre le déroulement des activités d’enseigmereiede prendre ou proposer au doyen

toute mesure en vue de leur amélioration ;

51: Articles 52-53 de Décret exécutit 83-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions etréagles particuliéres d’organisation et de
fonctionnement de l'université.
52: Articles 23, 23, et 24 de l'aréte interminisédie du 24 Aout fixant I'organisation administraivlu rectorat, de la faculté, de

l'institut, de 'annexe de l'université et de sesvices communs.
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- De recueillir, traiter et diffuser I'informatiorégagogique au profit des étudiants.
Le vice doyen chargé des études et des questémssdux étudiants est assisté par :
- Le chef de service de la scolarité ;
- Le chef de service des enseignements et de I'éatua
- Le chef de service des statistiques, de I'infororagt de I'orientation.
a- Le vice-doyen chargé de la poste graduation, de ll@cherche scientifique et des

relations extérieures :
Il a pour taches :

- De suivre le déroulement des concours d’accepadte graduation ;

- De prendre ou proposer les mesures nécessairesagsurer le fonctionnement des
formations de poste graduation ;

- De veiller au déroulement des soutenances de mésngtitheses d poste-graduation ;

- D’initier des actions de partenariat avec les sgsteocio-économiques,

- D’initier des actions en vue de dynamiser et ddoreer la coopération interuniversitaire
nationale et internationale.
Il est assisté par :

- De chef de service du suivi de la formation de jgoatuation ;

- Le chef de service du suivi des activités de rextieer

- Le chef de service de la coopération et des relstaxtérieures.
2-2-3-3 le secrétariat général de la faculté®®
Le secrétariat général de la faculté est chargé :

- De préparer le projet de plan de gestion des ress®thumaines de la faculté et d’en
assurer |'exécution ;

- Drassurer la gestion des carrieres des personedésfdculté ;

- Drassurer la gestion et la conservation des arshetéa documentation de la faculté ;

- De préparer le projet de budget da la faculté et d'ssurer I'exécution ;

- De promouvoir avec les structures concernés duonacties activités scientifiques,
culturelles et sportives ;

53 : Article 24 de I'aréte interministérielle du 24 Ad2003 fixant I'organisation administrative du m&et, de la faculté, de linstitut,
de 'annexe de l'université et de ses services congm
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- De gérer les moyens meubles et immeubles de ldtéaeude veiller a leur entretien et a
leur maintenance ;

- Drassurer la mise en ceuvre du plan de sureté mtra faculté.
2-2-3-4Les service de la faculté :

lls comprennent les services suivants :

a- Le service des personnels :

Il comprend les sections suivantes :

- La section des personnels enseignants ;
- La section des personnels administratifs, teclasicat agents de service.
b- Le service du budget et de la comptabilité :
Il comprend les sections suivantes :
- La section budget ;
- La section comptabilité.

c- Le service de I'animation scientifique, culturelleou sportive.

Il s’occupe des activités d’animation scientifiguesilturelle ou sportive au niveau de la

faculté.
d- Le service des moyens et de la maintenance :
Il est composé des sections suivantes :

- La section des moyens ;

- La section de la maintenance ;
Il existe également deux autres services : |la stdlet les examens.
2-2-3-5les chefs de départements™

Le département est sous la responsabilité du ckefdébartement et des adjoints de
département.

54 Articles 28, de l'aréte interministérielle du 24ut 2003 fixant 'organisation administrative deterat, de la faculté, de linstitut, de

I'annexe de l'université et de ses services communs
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Le chef de département est assisté par :

- Le chef de département adjoint chargé de la stélatides enseignements de graduation.
Il a pour taches de suivre les opérations d’insicmpet de réinscription des étudiants en
graduation ; de veiller au bon déroulement designements et des examens et épreuves
de contrble des connaissances.

- Le chef de département adjoint chargé de la p@stegtion et de la recherche scientifique
qui a pour taches suivantes de veiller au bon dgmoent des enseignants de poste
graduation et de la formation post-graduation gsée ; d’assurer le suivi des activités

de recherche et le fonctionnement du comité s¢igné de département.
-2-3-6 La bibliothéque de la faculté >°
La bibliotheque de la faculté est chargée :

- De proposer des programmes d’acquisition d’ouvragje®e documentation universitaire ;

- D’organiser le fond documentaire par la mise ceulas méthodes plus modernes de
traitement et de classement ;

- D’entretenir le fonds documentaire et la mise & fmnstante de son inventaire ;

- De mettre en place les conditions appropriéesldation du fonds documentaire par les
étudiants et les enseignants ;

- Drassister les enseignants et les étudiants dans tlecherches bibliographiques.
La bibliotheque de la faculté comprend les servizegants :

- Le service de gestion du fonds documentaire ;

- Le service de l'orientation et de la rechercheibdrbaphique.
2-2-3-7 les conseils organiques décisionnels dédaulté :

a- Le conseil administratif de la faculté :

Le conseil administratif de la faculté comprend :

- Le doyen de la faculté ;

- Le président du conseil de la faculté ;

55 Articles 31 de Décret exécuti 93-279 du 23 Aout 2003 fixant les missions et fégles particulieres d’organisation et de

fonctionnement de l'université.
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- Les chefs de département ;

- Le ou les directeurs d'unités de recherche etlo@réoires de recherche s'il ya lieu ;

- Deux 02 représentants des enseignements par dépattélus parmi ceux justifiants du
grade le plus élevé ;

- Un représentant élu des étudiants par département ;

- Deux 02 représentant €lus des personnels admtifsttachniques et de service.
Le conseil scientifique de la faculté émet des ei®mmandation sur :

- Les perspectives de développement de la faculté ;

- Les programmes des actions de formation et de relohele la faculté ;

- Les perspectives de coopération scientifique naléet internationale ;

- La programmation des actions de formation contirdee perfectionnement et de
recyclage ;

- Le projet de plan de gestion des ressources humdmé& faculté ;

- Les projets de contrat et de convention d’étudexpertise et de prestation de services
assurées par la faculté ;

- La gestion de la faculté

Les représentants des enseignants t des persaamaisistratifs, techniques et de service
sont élus par leur pairs pour une durés de trasranouvelable une fois. Les représentants

des étudiants sont élus pour une période d’'unrourelable.

La liste nominative des membres du conseil de dalfé est fixée par arrété du ministre

chargé de I'enseignement supérieur.

Le conseil de la faculté se réunit en session andirsur convocation de son président une
fois tous les trois 03 mois. Il peut se réunir essson extraordinaire a la demande soit de son
président, soit des 2/3 de ses membres. Le doggpue sur les avis et recommandations

émis par le conseil de la faculté.
b- Le conseil scientifique de la faculté
Il comprend, outre le doyen de la faculté les masisuivants 2°

- Lesvices doyens ;

56 . Articles 37-38 de l'aréte interministérielle du 2éut 2003 fixant I'organisation administrative dectorat, de la faculté, de

l'institut, de 'annexe de l'université et de sesvices communs
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- Le chef de département ;
- Le président des comités scientifiques de départeme
- Un représentant élus des enseignants par dépattemen
Le conseil scientifique de la faculté est charggttre des avis et recommandation sur :
- L’organisation et le contenu des enseignements ;
- L’organisation des travaux de recherche ;
- L’organisation du programme de recherche ;
- Les propositions d’ouverture ; de conditions eflenmeture des filiere de post-graduation
et le nombre de postes a pourvoir ;
- Le bilan de la poste graduation ;
- Les profils et les besoins en enseignants ;
- Les publications de la faculté et I'organisatiomagnifestation scientifique.
Il donne son agrément aux sujets de recherche gésppar la post graduation et en

constate périodiqguement I'évolution.

3- Contexte de I'étude :

Apres avoir présenté I'établissement d’accueiliajog son historique, il est nécessaire de
présenter le contexte dans lequel nous avons &dit rétude de cas et les conditions de
recherche.

4- Lieux de recherche :

L'UMMTO est un établissement public a caracteressiifique culturelle, plusieurs
infrastructures et sites rattaché a cet établissemetre étude de cas comme nous l'avons
déja présenté se déroulera au sein de la SoustiDiretes personnel et de la formation, sa
mission et son objectif est la gestion et le sd&icarriere, c’est-a- dire depuis le recrutement
jusqu’au départ définitifs concernant les fonctiain@ du corps des ATS et le corps des
enseignants, cette derniére rattaché directememtcéarat de I'université, cette sous direction
gére a ce moi d'aolt 2021, plus de 1680 fonctioesalATS de différents corps et grade et

2200 enseignants de différents grades par deuicesrv

A savoir, le service personnels ATS qui gére lariea du corps ATS et un service
personnels enseignants spécialisé dans la gestiarardiere du personnels enseignants, un
troisiéme service précédemment et de recyclags’qocupe de 'organisation des différents
formations au profit des fonctionnaires.la gestles ressources humains a 'lUMMTO est
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centralisé, a I'exception de la gestion des corajéabsence, qui sont géres par le service
personnels des facultés de rattachements.

Il ya lieu signaler que la gestion des salaireggést par la sous direction des budgets
et de la comptabilité qui travail en étroite cobtledtion avec la sous direction des personnels

et de la formation.

Section2 : Organisation et déroulement de la carrie:
1- Organisation et déroulement de la carriere :

a) Le recrutement:

Le recrutement des fonctionnaires est soumis ancipe de I'égal acces aux emplois
publics. Nul ne peut étre recruté en qualité detionnaire s’il ne remplit pas les conditions
suivantes :

¢ Etre de nationalité algérienne ;

% Jouir de ses droits civiques ;

+ Ne pas avoir de mention au bulletin du casier midicincompatible avec I'exercice de
I'emploi postulé ;

++ Etre en situation réguliere au regard du servitenal ;

% Avoir I'age, I'aptitude physique et mental, ainsiegles qualifications exiges pour I'accés
a I'emploi postulé ;

% L’administration peut, le cas échéant, organisecamirdle médical pour le recrutement
dans certains corps de fonctionnaires.

Les statuts particuliers peuvent préciser ; en daetbesoins, et compte tenu des spécificités
inhérentes a certains corps, les conditions deitetent prévu peuvent, en outre, préciser les
corps pour lesquels I'acces est subordonné a uneeenadministrative préalable.

L’age minimum pour I'acces a un emploi de la fooctpublique est fixé a 18 ans révolus.

b) L’évaluation du fonctionnement :

Tout fonctionnaire est soumis au cours de saeaarra une évaluation continue et
périodique destinée a apprécier.

L’évaluation du fonctionnaire a pour finalité :

% L'avancement ;
% La promotion ;
% L’octroi d'avantages liés au rendement et & laqgrerhnce ;

X/

+ L’octroi de distinction honorifiques et récompenses
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L’évaluation du fonctionnaire est fondée sur dage@s objectifs destinés a apprécier
notamment :

% Le respect des obligations générales et statutaires
% L’efficacité et le rendement ;

% La compétence professionnelle ;

% La maniére de servir.

Les institutions et administration publiques améteaprés avis des commissions
administratives paritaires et accord de la striecttentrale chargée de la fonction publique,
des méthodes d’évaluations adaptées a la naturctieises des services concerneés.

Le pouvoir d’évaluation et d’appréciation reléveldetorité hiérarchique habilitée.

L’évaluation est périodique. Elle donne lieu a umete chiffrée accompagnée d’'une
appréciation d’ordre général.

c) La formation :

En vue d’assurer I'amélioration des qualificatiosisla promotion professionnelle du
fonctionnaire et sa préparation a des nouvellesioris.

L’administration est tenue d’organiser de maniesenfanente des cycles de formation et de
perfectionnement.

Les conditions d’acces, les modalités d’organisatia durée des cycles de formation et de
perfectionnement ainsi que les droits et obligatignoi en résultent pour le fonctionnaire
sont fixés par voie réglementaire.

d) L’avancement et la promotion:

L’avancement : consiste dans le passage d’'un échelon immédiatesupérieur et s’effectue
de facon continue selon des rythmes et modalitésant fixés par voie réglementaire.

La promotion : consiste dans la progression du fonctionnairecaus de sa carriére, par le
passage d’'un grade au grade immédiatement supé&@an les modalités ci-apres :

-sur titre, parmi les fonctionnaires qui ont obteswu cours de leur carriére les titres et
diplébmes requis,

- Au choix, par voie d’'inscription sur liste d’afutile,
-Par voie d’examen ou test professionnel,
- Aprés une formation spécialisée,

- Aprés avis de la commission paritaire parmi lescfionnaires justifiants de I'ancienneté
requise.
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Le fonctionnaire ne peut bénéficier de deux proamsi consécutives, par voie
d’inscription sur liste d’aptitude. Les modalitéd’application des dispositions du présent
article sont précisées par les statuts particuliers

Le fonctionnaire promu dans les conditions prévagarticle 107-Ordonnance N° 06-08i-
dessus est dispensé du stige.

e) Rémunération :

Les groupes prévus a l'article 8le la présente ordonnance N° 06-88nt subdivisés en
catégories correspondant aux différents niveawuyudification des fonctionnairésg.

Chaque catégorie comporte des échelons correspoadlamancement de fonctionnaire dans
son grade.

Chaque échelon est affecté d’'un indice correspdralexpérience professionnel acquise par
le fonctionnaire.

Le nombre de catégories le seuil minimal et maximl chaque catégorie, le nombre
d’échelon ainsi que les regles d’avancement d’é@rhgbnt fixés par voie réglementaire.

Les catégories, les échelons et les indice y aftéreonstituent la grille indiciaire des
traitements.

Le compte tenu du haut niveau de qualification igqeertains grades appartenant au groupe.

Prévus a l'article 8 de la présente ordonnance greudtre classés dans des subdivisons hors
catégories.

Comportant des échelons et des indices tels guapeaux articles 114 et 115 ci-dessus :

Lorsqu’un statut particulier n'a pas prévu de poiis8 de promotion d’'un fonctionnaire
appartenant a un corps a grade unique, il est d&aame bonification indiciaire, selon les
modalités fixées par voie réglementaite.

Le traitement est déterminé en fonction de l'indioerespondant a I'échelon occupé.
Il résulte du produit de I'indice de traitementletvaleur du point indiciaire.

2- Position statutaires et mobilité des fonctionnaires

Le fonctionnaire est placé dans I'une des positatessus :

1-Activité,

2- Détachement,

57: Ordonnance N° 06-03 DE 19Joumada Ethania l427vesmondant au 15Juillet 2006 portants statuts
généraux de la fonction publique
58: ldemOrdonnance N° 06-03.
59 : IdemOrdonnance N° 06-03.
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3- Hors-cadre,
4- Mise en disponibilite,
5- Service national.

Les statuts particuliers déterminent les propogiaes fonctionnaires susceptibles d’étre
placés sur leur demande, dans les positions préaréesnte ci-dessus :

L’activité et la position de fonctionnaire qui eger effectivement, institution ou
I'administration publique dans il reléve, les tagliées a son grade d’appartenance ou a celle
d’un des emplois prévus.

Est considéré également en position d’activitépihetionnaire :

< En congé annuel,

%+ En congé de maladie pour accident de travail,

< En congé de maternité,

+« En autorisation d’absence,

%+ Admis a suivre un cycle de perfectionnement,

% Rappeler pour accomplir une période de perfectiorame ou d’entretien dans le cadre de
la réserve.

Des fonctionnaire appartenant a certain gradesqmédtre mis en position d’activité aupres
d’une institution ou d’'une administration publiqaatre que celle dont ils relévent dans les
conditions et selon les modalités fixées par letust particuliers.

Des fonctionnaires peuvent étre mis a la dispasitibassociations nationales reconnus
d’intérét général ou d'utilité publique pour uneée de deux années, renouvelable une fois.

Les fonctionnaires peuvent étre mis a la dispasitioivent avoir des qualifications en rapport
avec I'objet de I'association concernée.

Les fonctionnaires mis a disposition exercent lenissions sous I'autorité du responsable de
'association aupres de laquelle ils sont placésattinuent a étre rémunérés par leur
institution ou administration d’origine.

a- La position de détachement :

Le détachement est la position de fonctionnaireegtiplacé hors de son corps au sein de
I'institution ou l'administration publique dont iteléeve, de ses droits a I'ancienneté a
'avancement et a la retraite.

Le détachement du fonctionnaire est prononcé dé uivar exercer :

% Un mandat électif permanent dans une instructiationale ou une collectivité
territoriale.

% Une fonction de membre du gouvernement.

% Une fonction supérieure de I'Etat ou un poste sepémdans les conditions fixées par la
législation en vigueur.
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Pour suivre une formation ou des études lorsqdenetionnaire est désigné par linstitution
ou l'administration publique dont il releve.

Le détachement peut étre prononcé a la demandandtidnnaire pour exercer.

Une mission au titre de la coopération ou aupremstitutions ou d’organismes
internationaux.

b-La position hors cadre °°

La position hors cadre est celle dans laquelleolectionnaire peut étre placé a sa
demande apres épuisement de ses droits a détadhderenle cadre des dispositions de
I'article 135ci-dessus.

Dans un emploi non régi par le présent statut $esl®nctionnaires appartenant au groupe.
Prévus a l'article 8 de la présente ordonnance/grelétre placés dans la position hors cadre.
Les fonctionnaires en position hors cadre ne béieéfi pas des droits a I'avancement.

A I'expiration de la durée de la position hors @aldr fonctionnaire est réintégré de plein droit
dans son grade d’origine

c- La position de mise en disponibilité
La mise en disponibilité consiste en la cessatmladelation de travail.

Cette position entraine la suspension de I'énunugrate fonctionnaire ainsi que ses droits a
I'ancienneté a 'avancement et a la retraite.

La mise en disponibilité est de droit dans lesotagpres :

-En cas d’accident d’infirmité ou de maladie graien ascendant du conjoint ou d’un enfant
a charge.

-Pour permette a la femme fonctionnaire d’éleveenfant de moins de cing ans.
-Pour assurer des fonctions de membre dirigeamt pluti politique.

-Lorsque le conjoint du fonctionnaire est affectépr&s d’'une représentation algérienne a
I'étranger, d’'une institution ou d’'un organismeeimtational ou chargé d’'une mission de
coopération, le fonctionnaire qui ne peut bénéfidiein détachement est placé de droit en
position de disponibilité.

60 : IdemOrdonnance N° 06-03.
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d- La position de service national :

La fonctionnaire appelé a effectuer son servicéonal est placé dans la position dit de
« service national ».

Dans cette position le fonctionnaire conserve teggia 'avancement et a la retraite.

I ne peut prétendre au bénéfice d’aucune rémuonératous réserve des dispositions
législative et réglementaire régissant le servatenal.

A l'expiration de la période de service national,fdnctionnaire est réintégré de plein droit
dans son grade d’origine méme en surnombre.

Il a priorité pour étre affecté dans I'emploi quitcupait avant son incorporation s'il est
encore vacant ou dans un emploi équivalent.

e- La mobilité des fonctionnaires :

La mobilité des fonctionnaires peut avoir un careetgénéral et périodique ou un
caractere limité et ponctuel elle intervient danBrhites des impératifs du service.

Il est tenu compte également des veux intéresséteute situation de famille de leur
ancienneteé et leur valeur professionnelle.

La mutation du fonctionnaire peut étre prononcéa demande sous réserve des nécessités de
service.

Lorsque les nécessités de service le commandemitizion du fonctionnaire peut étre :

Prononceés d’office l'avis de la commission admnaiste paritaire doit étre recueilli méme
apres l'intervention de la décision de mutatiowvisade la commission s’impose a l'autorité
qui a prononcé la mutation

Le fonctionnaire qui a fait 'objet d’'une mutatiatoffice pour nécessité de service bénéfice
du remboursement des frais de transports, de dggeérent ou d’installation, dans le cadre
de la réglementation en vigueur.

3- Régime disciplinaire:
3-1 Les sanctions disciplinaires

Les sanctions disciplinaires sont classées enitonce la gravite, de la faute commise, en
quatre degrés :

1°" degré :
-Le rappel a l'ordre,

-L’avertissement écrit,

-le blame.
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2°Mdegré:

-La mise a pied de 1 a 3 jours ;

- la radiation du tableau d’avancement.
3F™ degré :

L)

*0

» La mise a pied de 4 a 8 jours ;
» L’abaissement d’'un ou d deux échelon ;
% Le déplacement d'office.

DS

4°™ degré :

% Larétrogradation dans le grade inferieur immednatet ;
% Le licenciement.

Les statuts particuliers peuvent, compte tenu qexificités de certains corps, prévoir
d’autres.

Les sanctions disciplinaires di' &t de 2™°degré sont renoncées, par décision motivée de
I'autorité investie du pouvoir de nomination, apea®ir provoqué les explications écrites de
l'intéresseé.

Les sanctions disciplinaires dif™ et du 4™ degré sont prononcées par décisions de
l'autorité investie du pouvoir de nomination, aprasis conforme de la commission
administrative paritaire compétente, siégeant.

Le conseil de discipline, qui doit se prononcerdan délai n’excédent pas les quarante-cing
(45) jours, a compter de la date de la constatateola faute.

Passé ce délai, la faute reprochée au fonctionasirprescrite.

b) Les fautes professionnelles
Les fautes professionnelles sont définies pariésgmtes dispositions.
Sans préjudice de leurs qualifications pénaledalgt®s professionnelles sont classées en :

% Fautes du%degré ;

% Fautes du 2"°degré ;
% Fautes du 3"°degré ;
% Fautes du d"°degré ;
% Fautes du %°degré.

Est considéré, notamment, comme faute Audégré, tout manquement a la discipline
générale susceptible de porter atteint au bon ifmma¢ment du service.

Sont considéré, notamment, comme fautes 8U° degré, les actes par lesquels le
fonctionnaire :
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A/ porte préjudice : par imprudence ou négligence a la sécurité @esopnels et/ou des
biens de 'administration ;

B/ Transgresse des obligations statutaires Sont considéré, notamment, comme fautes
professionnelles du®3°degré, les faits par lesquels le fonctionnaire :

% Se rend coupable de détournement de document\deesger

+« Dissimule des informations dorure professionnelld @st tenu de fournir dans I'exercice
de ses fonctions ;

% Refuse, sans motif valable, d’exécuter les insiwmast de I'autorité hiérarchique pour
I'accomplissement de taches liées a sa fonction ;

+ Divulgue ou tente de divulguer des secrets professils ;

% Ultilise a des fins personnelles ou a des fins g&ees au service les équipements ou les

biens.

'y

Durée légale de travail, repos légaux :
4-1 La durée légale de travail :

La durée de travail applicable dans les institienadministration publiques est fixée
conformément a la législation en vigueur.

La durée légale de travail peut étre réduite pesrfbnctionnaires exercant des activités
particulierement pénible et/ou dangereuse.

Les modalités d’'application du présent article $oxdtes par voie réglementaire.

Les fonctions relevant de certains corps peuvesrisdes conditions fixées par les statuts
particuliers, étre appelé, compte tenu des spéédicnhérentes au service a effectuer leurs
activités en travail de nuit, entre 21 heures le¢&res.

Le recours aux heures supplémentaires doit répandree nécessité impérieuse de service et
revétir un caractere exceptionnel.

Dans tous les cas, les heures supplémentairesuvergeexcéder 20% de la durée légale du
travail.

Les conditions de travail de nuit, les modalitésatmurs aux heures supplémentaire ainsi que
les droits y afférents sont fixés par voie régletaiee.

4-2 Les repos légaux :

Le fonctionnaire a droit a une journée entiere elgos hebdomadaire conformément a la
|égislation en vigueur.

Toutefois, dans le cadre de l'organisation du ftaga lorsque les impératifs de service
I'exigent, le repos hebdomadaire peut étre différé.

Le fonctionnaire a droit aux jours fériés, chomegagés fixés par la Iégislation en vigueur.
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Le jour de repos hebdomadaire et les jours fénasdes jours de repos Iégaux.

Le fonctionnaire qui a travaillé un jour de repégdle a droit a un repos compensateur
d’égale durée.

Les modalités d’application du présent article $xdes par voie réglementaire.
4-2-1 Congés et absences :
a- Les congés

Le fonctionnaire a droit a un congé annuel rémunées fonctionnaires exercants dans
certaines localités du territoire national, notamtrm#ans les wilayas du sud, ainsi que ceux

exercant a I'étranger dans certaines zones gédquags) peuvent bénéficier d’une
bonification de congé.

Le congé annuel est octroyé sur la base de ladeéde travail accomplie, au cours de la
période de référence qui d’étend du jiillet de I'année précédant le congé au 30 juin d
I'année du congé.

Pour les fonctionnaires nouvellement recrutésul@el du congé est calculée au prorata de la
période de travail accomplie.

Le congé annuel rémunéré est calculé a raison abe (@ jours et demi par mois de travalil,
sans que la durée globale n'excéde 30 jours calesdaar année de travail.

Toute période égale a vingt-quatre (24) jours daler@u a quatre(4) semaines de travail est
équivalente a un mois de travail, lorsqu’il s’adgit fixer la durée du congé annuel rémunéré.

Toute période dépassant les quinze (15) jours biesast équivalente a un mois de travalil
pour les fonctionnaires nouvellement recrutés.

b- Les absences

Sauf pour les cas expressément prévus par la peésetonnance, le fonctionnaire,
guel que soit son rang, ne peut étre rémunéré ywipériode non travaillée. Toute absence
non justifiée est sanctionnée par une retenueasugrhunération, au prorata de la durée de
I'absence, sans préjudice des mesures disciplsypin@/ues par le présent statut.

Le fonctionnaire peut bénéficier, sous réserve wification préalable, d’autorisations
d’absence, sans perte de rémunération, dans |ssivast :

Pour suivre des études en rapport avec les astiexércées, dans la limite d’'un crédit horaire
n'excédent pas quatre (4) heures par semaine cingpatec des impératifs du service ou
pour participer a des examens ou concours pourrkedles épreuves ;

Pour assurer un enseignement dans les conditiénsgs par la réglementation en vigueur ;

Pour la durée des sessions des assemblées damsllkEssd exerce un mandat public électif,
s’il n’a pas placé en position de détachement ;




Chapitre 111 Etudes de cas

Pour s’acquitter d’'une mission liées a une reptésiem syndicale, ou participer aux
séminaires de formation syndicale, conformémeatlédislation en vigueur ;

Pour participer a des manifestation internationalearactere sportif ou culturel.

Le fonctionnaire peut également bénéficier d’agttion d’absence, sans perte de
rémunération, pour participer a des congres etrsg@reia caractere national ou international,
en rapport avec ses activités professionnelles.

La durée des autorisations d’absence, prévues dinlea 208 a 210 de la présente
ordonnance, peut étre augmentée des délais roceesaré:

5- Cessation d'activité:
La cessation définitive d’activité entrainant latpele la qualité de fonctionnaire résulte :

% De la perte ou de la déchéance de la nationagt&iehne ;
+ De la démission régulierement acceptée ;

+ De la révocation ;

+» Du licenciement ;

+» De I'admission a la retraite ;

+» Du déces.

La cessation définitive d’activité est prononcéngdies mémes formes que la nomination.

La démission est un droit au fonctionnaire qui stee dans les conditions prévues par le
présent statut.

La démission ne peut résulter que d’'une demandle éftr fonctionnaire marquant sa volonté
non équivoque de rompre définitivement le lienlguiit a 'administration.

Le fonctionnaire transmet sa demande, par la videatthique, a l'autorité investie du
pouvoir de nomination. Il est tenu de s’acquittes ebligations attachées a ses fonctions,
jusqu'a lintervention de la décision de ladite caité. L'acceptation de la demande de
démission la rend irrévocable.

61 :ldemOrdonnance N° 06-03.
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2-3-Etudes de cas :

Dans cette section nous allons analyser les dorot##eaues a partir des résultats de
I'enquéte qu’'on a effectué au sein de la sous tilimeclu personnel et de la formation.

Afin d’appuyer et bien éclaircir d’un salarié aursée la sous direction du personnels et de la
formation de l'université Mouloud Mammeri de Tizi@ou on a opté pour I'étude de cas
d’'un agent.

Tableau n6: Analyse de la carriere d'un agent X au sein deal sous direction du
personnel et de la formation :

Agent x

-Le 22/09/1990 est nommé en qualité d’agent de bureau caté@6érgection 4 indice 172.
-Le 01/01/1991 nommé en qualité d’aide comptable administredifégorie 10 sections |1
indice 260
- Le 01/07/1991 confirmé dans le grade des aides comptable aa¢é$0 section 1 indice
260.

-Le 01/01/1994 est rangé au®1échelon catégorie 10 section 1 indice273.

-Le 30/06/1997: 2™*échelon catégorie 11 section 3 indice 336.

- Le 30/12/1997 3°*™®échelon catégorie 11 section 3 indice 351.

- Le 30/12/1999 4°™*échelon catégorie 11 section 3 indice 366.

- Le 01/11/200C: Mise en disponibilité.

- Le 01/11/2001 réintégration aprés mise en disponibilité.

- Le 30/12/2002 5°™®échelon catégorie 11 section 3 indice 381.

- Le 30/12/2004 6°™échelon catégorie 11 section 3 indice 396.

- Le 31/12/2007 7°™®échelon catégorie 11 section 3 indice 411.

- Le 27/04/2011: confirmé dans le grade des comptables adminfgpraicipal 6 échelon
catégorie 10, indice 589.

- Le 27/04/2011: 7°™échelon catégorie 10, indice 453.

- Le 31/12/2013 8™®échelon catégorie 10, indice 453.

- Le 30/06/2016. 9°™échelon catégorie 10, indice 453.

-Le 30/12/2018 10°™°échelon catégorie 10, indice 453.

-Le 30/06/2021: 11°™*échelon catégorie 10, indice 453.

-Le 13/12/2022 confirmé dans le grade Assistant Administrafif"féchelon catégorie 11
indice 503.

- Le 30/12/2023 1Z2™°échelon catégorie 11, indice 623.

Source: La sous direction du personnel et de la formatigniversité mouloud
Mammeri de Tizi-Ouzou
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L’analyse de la carriere de l'agent Y:

Nommeé dans le Corp d’agent de bureau catégorise@fion 4, indice 172, au
22/09/1990, puis nommé en qualité de stagiaireld’abmptable administratif catégorie 10,
section 1, indice 260 le 01/01/1991 et confirmésdargrade d’aide comptable dans la méme
catégorie le 01/07/1991.

Est rangé au 1 er échelon, catégorie 10, sectimite 273.Puis le 2eme échelon le
30/06/1997 dans la catégorie 11, section 3, ingld&

Le 30/12/1997 il a bénéficié d’un avancement acl&bn dans la catégorie 11, section 3,
indice 351. Puis le 4eme échelon le 30/12/199%guaitel11, section 3, indice 366.

Le 01/11/2000, il a bénéficié d’'une mise en dispoité pour une durée d’'une (01) année.
Le 01/11/2001, il s’est réintégré dans le mémegrad

Le 30/12/2002, atteint le rang du 5eme échelogoate 11, section 3, indice 381.puis a la date du
30/12/2004, il atteint encore une autre fois le é&thelon a la catégorie 11, section 3, indice 396.

Le 31/12/2007, il passe au 7eme échelon, catégtrisection 3, indice 411.

Bénéficié d'une promotion dans le grade de comptadministratif principal le 27/04/2011, reclassé
au 6eme échelon, catégorie 10, indice589.

Atteint le 7eme échelon le 27/04/2011, catégorie ibdice 453,Puis le 8eme échelon le
31/12/2013, puis le 9eme échelon le 30/16/2016& lgeulOeme échelon le 30/12/2018, puis le
11leme échelon le 30/06/2021 a la méme catégoaie etéme indice.

Promotion dans le grade d’assistant d’administnati® 13/12/2022, au 1leme échelon,

categoriell, indice 503.

Atteint le 12eme échelon le 30/12/2023, catégatidridice 623.
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Conclusion Générale

La gestion des carriéres est une activité de gedtis ressources humaines qui vise a
retenir les employés dans I'organisation, a leswvaoen leur offrant des perspectives
d’avenir et a planifier la releve au sein des oigations. Nous I'avons examinée a partir de
deux perspective ; I'approche centrée sur I'individ I'approche centrée sur I'organisation.
Pour un individu, mener une carriere suppose de tai choix professionnel judicieux, de
décider de son développement professionnel et aieter a terme en définissant ses
objectifs personnels, en obtenant de I'avancentest acquérant les compétences nécessaires
a l'atteinte des objectifs de carriére. Nous awvEgeiement examiné les principales étapes se
rapportant a I'évaluation des choix des carriegad®laboration des objectifs et a
I'établissement d’'un plan qui permettra de gérastoes aspects. En ce qui concerne I'expert
organisationnel, nous avons présenteé les progrardestsés a créer des possibilités
d’avancement. Ces programmes ont également étiésdércitenant compte des probléemes et

des enjeux de carriere qui accompagnent le cycléedde 'employé.

Nous avons aussi examinés les défis que I'actilgét§estion des carriéres doit relever, et il

offre au lecteur des pistes de réflexion sur I'avda cette activité.

Cependant, a partir de notre cas d’étude effeaigem de la sous direction du
personnel et de la formation de 'TUMMTO, nous avposavoir une idée générale sur la
pratique de la gestion des carrieres au sein dergahisme public, ou la gestion des carrieres

se base sur plusieurs pratiques telles que la tmmdévaluation et la promotion.

D’aprés notre analyse, nous avons conclu que ladioection du personnel et de la
formation mis en place une politique d’avancemesge sur des lois et des reglements tirés
de I'ordonnance n°06-03 du 19 Jumada Ethania 1d&@éspondant au 15 Juillet 2006 portant

le statut général de la fonction publique.

Ces résultats confirment les hypothéses que naussgyosées et constituent une

réponse a la problématique.

Enfin notre travail dispose d’un certain nombrdingtes sur le plan théorique et
méthodologique vu I'écart important que nous avaTsstaté entre la littérature en gestion
des ressources humaines qui traite des conceptsgéstion des carriéres dans un objet de
consolidation des compétences et les pratiquesou® avons observé au niveau de la sous

direction du personnel et de la formation que rquaifions de gestion administrative des

-




carrieres ce qui nous pousse a poser d’autresignestes a la relation entre performance

économique et sociale au niveau des administragiohbques.
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Ordonnance 106-03 DU 19 Joumada Ethania 1427 correspondan5 duillet 2006 portant
statut général de la fonction publique.
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RESUME

La gestion de carriére entant qu'une des pringpadditiques ressources est au centre
des dispositifs permettant aux salariés de dévelopeurs potentiels et a I'entreprise
d'atteindre un équilibre entre les besoins en hommie 'encadrement des différentes
structures. La carriere est une succession d'empl@estion d'une carriére inclue le suivi
dans le passé, le présent et l'avenir de l'afiectad’'un salarié au sein des structures de
I'entreprise. En effet, la fonction de la gestiags dessources humaines couvre plusieurs
activités relatives a la vie socioprofessionndl@s laquelle se trouve la gestion des carrieres
qui fera I'objet de notre travail de recherchedstgpn des carrieres est une activité de gestion
des ressources humaines qui vise a retenir lesogggptians I'entreprise, a les motiver en leur
offrant des perspective d’avenir et a planifierdve au sein des organisations. Nous I'avons
examinée a partir de deux perspective ; 'appraemrée sur I'individu et I'approche centrée
sur l'organisation. Pour un individu, mener uneriéae suppose de faire un choix
professionnel judicieux, de décider de son dévedopmnt professionnel et de le mener a
terme en définissant ses objectifs personnelsphamnant de I'avancement et en acquérant les
compétences nécessaires a l'atteinte des objéetitarriere. Nous avons également examiné
les principales étapes se rapportant a I'évaluateschoix des carrieres, a I'élaboration des
objectifs et a I'établissement d’'un plan qui pertngetie gérer tous ces aspects. En ce que
concerne I'expert organisationnel, nous avons pitésies programmes destinés a créer des

possibilités d’avancement.




