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Résumé:

Les Ressources l{umaines (RFI) dans les entreprises constitnent le maillon
fcrrt dans tout céveloppement économique et social. Ainsi, un management

pertineni des RH est à l'origine de toute création de richesse et disposent de

capacité d'intervention efficace à rnême de participer au développernent iocal.
Ii est vrai que le développement des enkeprises entraîne une consommation

accrue de ressources naturelles et, par conséquent, sont génératrices de

plus de déchets. Ainsi leur intervention peut soit améiiorer soit freiner le
développement local d'une région. Pour cela les entreprises peuvent, par

rm engagement volantaire ou en collaboration avec les pouvoirs publics,

participer pieinernent au dér,eloppement économiqne et social d'nne région

en améliorant leurs rnodes d'inten'ention et ieurs pratiques cle gestion.

L'objecTif de cet article est de relater 1'expérience de deux errtreprises clans

la u.'iiaya de Tizi-ouzon, Entreprise Nationale des Indusiries Électroménager
(ENIEM) et Electro-Indnstries (EI) en rnatière cle Management Stratégique
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des RH (MSRH) d'une part, et cie Responsabilité Economique ei Social des

Entreprises dans 1e développernent local de 1a région, d'autre part.

Mots clés :

MSRll, RESE, Développeinent Local, Investi ssetaents. création cl'ent-

plois, Protection de I'environnement, Système Management Qualité et Envi-

ronnemental"

Summary:

Human Resources (HR) companies are the strong link in all economic

and social development. Thus, a relevant HR rnanagement is the sottrce of

all wealth creation and have effective response capacity able to participate

in local development. It is true that business developrnent leads to increased

colsumption of natlral resoltrces and, therefore, are generating more \'vaste'

Thus, their intervention can either improve or hinder the development of a

local region. For companies that may, b-v voluntary or in collaboration rvith

government, participate fully in the economic and social development of a

region by improving their methods of intervention and management practices.

The objective of this paper is to relate the experience of tr'vo companies

in the r.vilayzr of Tizi-Ouzou, National Industries Company Appliances

(ENIEh{) and Electro-Industries (EI) in Strategic Management Human

Resource (SMHR) in one hand, and the Econotnic and Social Responsibility

of Enterprises (ESRE) in the development of the local region, on the other

hand.

Keyrvards:

SMHR, ESRE, Local Development, lnvestment, Job Creation,

Environmental Protection, Environmental and Quality Management Syslem.
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II{TII.ODUCTIOIt{

Les organisations sont confrûntées. c1'nne manière peïmanente, aux chan-

gements ce leur environnement économique globaÏ {Franc;oi,s Pir:ltauli, l gç3)

qui leur imposent de fait des réorientations stratégiques. Celiesrci portent

altssibien sur les sttl-tctures que sur les formes d'organisatjon du trar.ail. Au-
jourd'hui, tor-rt projet de changement est porté par la rnobilisation de toutes les

parties prenantes de I'enheprise principalement de ses Ressonrces fIumaines
(RH), ce qui a amené les dirigeants d'entreprise à mettre en ffiuvre et conce-

voir des changements adaptatifs et des politiques et des stratégies de concerta-
tion et de mobilisation de leurs re ssources lrumai nes (Octave Gélinier, t 990) .

Ainsi, dans ce uouvel environnernent caractérisé par une instabilité politique,
économique, technologique et concurrentielle, Ies organisations, en général,

et les entreprises, en particulier sont contrerintes de s'adapter ou de dispa-
raitre. Leur adaptation est conditionnée par la nraîtrise des résistances de lenr
personnel aux changements. Cette maîtrise appelle à un Management Straté-
gique des Ressources Humaines (MSRH) lequel est, de nos jours, facilité par
l'introduction des nouvelles technologies d'information et de communicatior-r

leur permettant de clitïuser les objectifs cle la stratégie globale de 1'entreprise

et de faire participer et adhérel l'ensemble du personnel à leur concrétisation.

cette participation cles RH aux projets de développement économique
marque la réalisation de deux objectifs de la gestion moderne des entreprises

caractérisée par la Responsabilité Economique et Sociale des Entleprises
(RESE). Le prernier objectif a trait à la RE,SE vis-zi-vis de son environnement
exteme par des actions de développement économiquc local à travers des pro-
jets d'investissemeut (création d'empiois et de richesse, nraintien de l'acti-
vité, protection de i'enrrironnement, etc.). Le deuxième objectif est relatif à

la RESE an niveau intelne, notamment par rapport à son personnel par des

actions de forrnation, de perfectionnernent et de motivation pour une meil-
leure adaptation aux changenrents. C'est dans ce cadre que s'inscrit l'ob-iectif
de ce présent article dans leqr-rel nous dér.elopperons :

?ii
I.'



Rcvue Aigérieme des Scicnces Juriciiqucs. Économiques et Politiques

1. Le MSRH : ddfinition, ob.jectifs et rôle ;

2" Le MSRH et la RESE dans le déveioppernent locai :

3. Le MSRH et la RESE cians le dér,eloppement local dans ia wilaya

de Tizi-Orizon : cas de deux entreprises publiques économiques algériennes

ENIEM et EI.

1. Le MSRH : définition, objectifs et rôle

Plusieurs recherches conduites par divers auteurs, notamment, R. Lilcert

(1961); T.LIr. St'hultz (1961); G.,ÿ. Becker (1962 et 1964); E.G.Flamltaltz

(1971); G.^ÿ. Becker et B. Gerhart (1996), out démontré f importance dtt

capitai humain dans la création de la valeur pour l'entreprise et qu'ii constitue

un élément clé de la cornpétitivité et de ia performance organisationnelle

des entreprises. Cette importance confère aux décisions et à la gestion

des RH une dimension stratégique dans la conduite de la stratégie globaie

des entreprises et dans l'adaptation arx changements de l'environnement

éconornique. L'éiaboration de cette stratégie tient compte de 1'ensemble des

stratégies spécifiques à chaque fonction de 1'entreprise (stratégie financière,

commerciale, organisationnelle, production, recherche et développement et

bien entendu RH).

Pour ce faire, la fonnulation des stratégies spécifiques doivent obéir et

s"inscrire dans le cadre de la stratégie globale de l'entreprise. Pour Gérard
Koenig (1990),la stratégie globale est indissociable des notions d'intention

et de plan, ii 1'a définie comfile << ia science et l'art de manæuvrer des forces

pour accomplir les lins de la politique traduites en buts stratégiques »1.

La place et le rôle des RH dans la croissance économique tant à

l'échelle micro que lnacro-économiqne n'est plus à démontrer comme

factenr déterniinant de la croissance économique. La fonction RH dans

I - Gérard Koenig, « Management stratégique, r,ision, rnauæuvres et tactiques r>, Edition Nathan
1990,p.11.
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les organisations a beaucoup évolué au point ou les dirigeants d'entreprise

s'accordent à dire que c'est 1à leur premier lacteur clé de succès. Dès lors, les

RH se sont rrues accorder alors beaucoup plus d'intérêt pour devenir enfin la

fonction motrice dans la vie éconornique de l'entreprise. C'est comrne cela

que cette fonction s'est rapidement développée dès les années 70, avec une

accélération dans les années 8a iFrançois Pichault, 1993) pour connaître une

ér,olution tulgurante clans les années 90. passant de la simple fonction de

personnel à celle de direction des RH au môrne titre, voire plus, que celle des

finances.

Face aux nouvelles exigences de gestion tenant principaleraent à l'ampieur
des changements et des transformations de i'environnement économique
global des entreprises, au besoin des entreprises à créer de ncuvelles
compétences stratégiques et organisationnelles et à 1a reconnaissance d'une
nouvelle intelligence des RH au sein cle I'organisation, il s'en est suivi que

Ies politiques nranagériales cles entreprises, tournées ce plus en pius vers

des objectifs à tnoyen et long teme, attribuent à cetie fonction une nouvelle
dimension et lui permettent de trouver sa véritable place dats l'entreprise
sous le vocable de Gestion Stratégique des Ressources Humaines (GSR.H)
(Mohamed Bayad, Gu;,- Arcand, Michel Arcand et Nada Allani, 2004).

Par ailleurs, le changement c1e la conception traditionnelle du capital
humain en tant que facteur de coût qu'il faut minirniser à tme conception
actuelle de ru:ssoutce ou de capital stratégique qu'il faut optimiser a donné à ia

fonction des RH de 1'entreprise le statut Ce fonction importante voire stratégique

dans 1'entreprise qui,veille à l'adéquation qualitative et quantitative des RH
aux besoins de développement de l'entreprise, à f intégration des objectifs de

dér.'eloppement des RH avec ceux de rentabiiité et iie performance globale
de l'entreprise et à l'optimisation des perfonnances des RH qui contribuent à

1'aboutissement de la stratégie globale de 1'entreprise.

cette fonction devenue alors stratégique est chargée, à cet effet, du
MSRH. celui-ci est relatif à la vision dynamique qu'a cette fonction dans
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1'établrssernent des stratégies définissant Ies objectifs et les actions de

rrobilisation des RH. le contrôle des résultats et essentieliement la gestion du

personnei et des compétences de I'entreprise de telle sorte à : :'

' Détecter'les besoins en compétences humaines de l'entreprise ;

' Elaborer 1es projets d'investisserrent en RH (recrutement, fonnation,

perfectionnement, promotion et intégratian) ;

' Rechercher et dér.,elopper les outils de motivation et d'inÎétessement

ct d'implication des RH à la stratégie globale de I'entreprise af,n d'éviter des

conflits sociaux.

Cependant, il appartierit aux responsables de cette fonction de mettre en

place une démarche stratégique afln de détectertous les besoins d'arnélioration,

de pelfectionnenrent et d'adaptation de ses RH aux changements de son

environnement économique global.

1-1- Délinition du illSRH

Les RH sont considérées cornme facteur clé assLrrant la compétitivité

ôconoraiclue pour l'entreprise. lJe ce fait, elles ne sont plus à traiter coûline

une sirnple variable d'a-iusternenf avec une gesfion purement quantitative

mais elles doivent être intégrées dans la stratégie globale afin d'assurer une

cohérence indispensable cntre la potritique industrielle et la politique sooiale

de l'entreprise. Ii arrive que les choix de politique industrielle pr-rissent

échouer faute d'inadaptation des RH à ces choix décisionnels. Certaines

entreprises échouent dans la mise en æuvre de leurs stratégies industrielles,

pourtant pertinentes, en ne portant pas une attention particulière à leurs Rl-I

qui sont indispensables à leur r'éalisation et à leur aboutissement. Un personnel

compétent et motivé, qui adhère à la stratégie de I'entreprise, hii ptocure des

avantages concurrentiels et lui pemret cie n-rettre en æuvre des stratégies plus

offensives (F-rcnçais .l alhert, I I <9I) .

A cet etlbt, les entreprises ont phis de possibilités à fair:e abontir leurs

stratégies industrielles si elles se dotent d'un personnel qualifié, motivé, actif
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et organisé clans des structures cohérentes et souples. Pour cela, 1es entreprise s

mettent en place des structures chargées du MSRH pclur :

F Aniraer les processus de trarrail par ia stimulation, la coordination et

tra praticlue d'un auto contrôle ;

F Mettre en æLlvre des processus de résolution de problèmes, cl'amélio-

rations de ia qualité, d'auto-organisation et de planification avec les équipes

de travail ;

F Définir les rôles, déterminer et conferer les rnissions ;

F Prendre des décisions en collâboration avec le groupe ;

F Mobiliser I'intelligence des groupes et du personnel au service de

1'entreprise.

Ce MSRH per:let la mobilisation des ressources et des compétences

humaines de I'entreprise qui lui trrrocure un avantage stratégique. Celui-ci est

étroiternent lié aux politiques de RH mises en æuvre daus l'entreprtse (Gérard

Koenig, 199{)). Le MSRH se base sur un référentiel composé d'un modèle c1e

fonctionnement et des politiques socjales c1e l'entreprise, des objectif,s que

s'est fixés 1'entreprise et d'un environnement d'obligations et c1e contraintes

internes ct exfernes.

Selon Jean Msrie Peretti Q0A6-2A07), << la notiorr de MSRH traduit le

fait que Ia fonction adopte une vjsion clynarnique. Cela irnplique qu'elle soit

capable de planif,er et de mettre en ceuvre des actions cohérentes entre elles

et bien sûr d'en contrôler Ies résultats ». Polir cet anteur, cette fonction a plus

d'autonomie et elle est intégrée à la stratégie globaie de l'entreprise.

Porir.E Jclbert (1989),le management stratégique est défini comme (( un

moyen qui permet de traiter ies dannées quaiitatives, relier les aspects qua-

litatifs et les aspects quantitatitÈ pour décrire les besoins en emplois et en

oornpétences ». Selon 1'auteur, ces objectifs sont fixés par f identification des
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facteurs clés internes et externes de changemeflt et lerr confiontation atlx

ûlenaces et opportunités de l'environnernent. En fonction de cette confron-

tation, 1'entreprise détennine les moSrens qui lui permettent de r.aloriser ses

ressûurces de toute nature poui' atteindre ses objectifs avec plus d'efficacité

et d'efficience.

Quant à Georges Egg (199a[ le MSRH << est un système qui permet à

1'entreprise de disposer de ressources humaines que ce soit en quantité oll en

qualité af,n de faire face aux changements de son environnement et atteindre

ses objectifs ».

Paftant de tout ce qui précède. nous pouvons définir le lr,{SRII comme

rin système qui permet de disposer, à tout moment, r1e RH en nombre et en

qualité afin de réaliser les objectifs assignés à 1'entreprise. Tout comflle nous

pouvons, dgalement, le déf,nir comme l'art de gérer à court, moyen et long

tenne les RII de telle manière à permettre à l'entreprise de recenser ses pré-

occupations sociales, leurs évolutions, mesurer leurs risques et apprécier ses

marges de manæuvre afin d'4pporter des solutions stratégiqnes.

1.2. Les objectif's du MSRH

Selon F. "Jalbert (lç89), le MSRH a poff objectif principal le

développernent et la valorisation des actifs humains afin qu'ils créent de la

vaieur à l'entr:eprise et à tous ses partenaires. Pour notre part, les objectifs du

MSRH peuvent être comme suit :

. Réduire les coûts ;

I Erriter les conflits sociaux et mobiliser les RH autorr des projets in-

dustriels ;

n Créer un climat de cornpétition et de créatir,,ité ;

. Opérer une adéqnation entre les qualifications et les exigences des

postes de travail, laqueltre adéquation constitue un facteur d'efûcience ;
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" Pi'éserver une capacité d'adaptation aux changements de 1'environne-

ment économiclue giobal (flexibilité) lui perrneftant d'assurer son efficacité.

1.3. Le rôle du MSRI{
Devant les bouleversements continuels qu'ont connu et continuent de

connaître les entreprises (la déréglementation monétaire, la globalisation

financière et technologiquo), on assiste à i.rn regain d'intérêt des entreprises à

1'anaivse des coûts et de tous les paramètres de mesure de la productivité. Or,

les RH sont à 1a fbis un facteur de coût ponl l'enkeprise mais aussi une source

de création de la valeur (richesse), d'accroissement de la productivité et de

création d'avantages concurrentiels pour 1'entreprise. De ce fait,lacroissance

durable de 1'entreprise et sa responsabilité sociale et éconornique requièrent

la prise en compte et la satisfàction des trois piliers tbndarnentaux suivants :

' Premier pilier : Le traiternent des RH cornme toutes ies autres res*

sources (matérielles et financières) ;

, Deuxième pilier : La gestion ciu savoir-faire, des compétences et de

I'innovation avec la rurôme efficacité que le patrimoine industriel et teclrno-

logiqLre ;

I Troisième pilier : La recherche d'nne meilleure satisfaction mutuelle

dans la gestion des relations sociales. "employeurs-employés", comme celle

qui existe, très généralement dans les relations uofournisseurs-entreprise,, orl

"cli ents-e rtrepri se".

Cette triple exigence est assurée par le MSRH c'1ui consiste à mettre en

ceuvre des plans d'actions qui penaettent d'une pafi,lagestion rationnelle des

RH, leur formation et leur intégration dans la vie de 1'entreprise, d'autre part,

d'impliquer l'ensemble des RH dans la réalisation des objectifs stratégiques

de I'entreprise. A cet effet, le MSRH a pour rôle la mise à disposition de

moyens et la n-iise place de politiques de gestion permettant de :
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objectifs de 1'entreprise en matière de RESE (Coro strandlterg, 2009). Ainsi.
1es entleprises sout tenues d'étudier l'impact de ieurs décisions sur la société.

La responsabilité écononiique peut s'exprimer d'une part, par la contri-

bution de l'activité de l'entreprise au développement économique de 1a ré-

gion par le respect de l'environnement, la réponse aux besoins de la popula-

tion, d'autre part, par la qualité des relations avec les actionnaires, i'éthique
professionnelle et l'honnêteté. La responsabilité sociale exprirne la qualité

des relations de travail au sein de la société en justifiant les mourrements

d'effectifs et 1a gestion des relations c1e trarrail et en rendant les mérites de

leur politique de formation, de plomotion, de santé et de sécurité au travail
(l,rlottrad Attarça et Tltierrl,,lacquor, 3Aü5). Selon Michel Caprcn eT Fran-

çoise Quairel-Lanoizetée (2007), << être socialement responsable si_enifie non

seulement satisfaire plei rement aux obligations juridiques applicables, mais

aller au-delà et inr,-estir davantage dans le capital hurnain, 1'environnement ct

1es relations avec les parties prenantes >>.

Le MSRLI étant responsabie cle tous Ies processris et systèrnes c1és liés

à la gestion des RH, les actions en matière de responsabilité éconornique et

sociale portent snr des politiques sociaies comlre la fonnation et la cûmn1u-

nication. le recrutement, 1'égalité au trarrail, la santé et la sécurité au travail,
f intégration et la rémunération équitable, la mobilisation des RH aux objec-

tifs économique et sociale de 1'entreprise et la sécurité cles produits offerts à Ia

société. En matière de dér.eloppement locai, ces politiques portent sur la non

discrimination dans les politiques de recrutement, la création d'ernplois" la
maîtrise du ftrrn-over (du remplacenrent du personnel). Quant au développe-

ment durable, Ja participation de l'entreprise est faite par des actions portant

sur des politiques cle protection de I'environnement tels que le traitement des

déchets, l'utilisation rationneile des ressources naturelles" 1a limitation des

rejets et des émissions de gaz à efiets de serre.
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Ainsi, le MSRH petmet à l'entreprise d'améliorer son image en étant

attentive aux préoccupations et aux besoins de ses RH, de répondre aux exi*

gences du développement durable en améliorant les procédures et les sys-

tèmes de protection de I'environnement. Cette RSE est alors intégrée dans le

MSRH par des politiques de :

r Recrutement responsable en intégrant le droit à la diversité, des valeurs

de non discrimination (raciale, par l'âge) et le traitement équitable des can-

didatures;

. Mobilisation des RH par la formation des RH, en général, et des mana-

gers, en particulier, à la gestion des changements et à la gestion du stress ;

' Motivation et promotion des dirigeants par la proposition de formations

adaptées à Ieurs compétences professionnelles ;

. Sanction de tous les dépassements (harcèlement, travail abusif, etc.) ;

. Information et communication interne et externe par l'établissement d'un

bilan social portant des informations relatives au nombre de postes créés, aux

effectifs employés, au nombre de licenciements, aux coûts de formation, à la

participation de 1'entreprise dans des projets de développement de la région

(dans la zone d'implantation de l'entreprise).

3- Le MSRH et la RXSE dans le développement local dans la région:

cas de I'ENIEM et d'EI

Après avoir déf,ni, dans les deux précédents points, les concepts de

I{SRH et de RSE dans le développement local en général, nous allons, dans ce

troisième point, examiner ces concepts dans deux EPE algériennes l'ENIEM
et EI. Le choix de ces deux entreprises se justif,e par les deux raisons princi-

pales suivantes :

Premièrement, ce sont des entreprises qui contribuent, jusqri'à nos jours,

énotmément dans 1a créatio r d'emploi au niveau de la Wilaya de Tizi-Ouzou.

54



De la pertinence du rnanagement des ressourc€s humaines

Comme elles participent égaiement dans la formation des étudiants en lenr

assurant des stages pratiques ,

Deuxièmeme*t, c'est des entleprises qui ont résisté à tautes les diff,-
cultés économiques et firancières nées des différ'entes réfolmes tout comffie

celies iiées à rm environneinent caractérisé par l'insécurité sociale et i'insta-
bilité politique.

3.1 Méthodologie de Ia recherche empirique

Pour ce faire, nous âvons retenu la dénrarche rnéthodologie axée. dans

un premier tetnps, sur la réalisation d'une enquôte basée sur la distributiorr
de qr-restionnaire élaboré sur la base des notions et des concepts théoriques du

MSRH et distribué alrx responsables des deux entreprises. En effèt. l'étude
des concepts relatifs à Ia définition, aux objectifs, au rôle du MSRFI ainsi qu'à
la RESE dans le développernent local dans ia région, nous a permis d'une
part, de définir les principes de base du MSRH, les objectifs et son rôle dans

Ies entreprises ainsi que les éléments qui mettent en relation le N{SRH avec la

RESE dans le développement local et d'autre part, d'élaborer un questionnaire

nous permettant cle véri{ier toutes ces notions et de relater l'expérience de

MSRH dans ces deux EPE.

Ce questionlaire comporte des aspects quantitatifs et qualitatifs. il est

élaboré, dans sa majorité, sous fome de questions fermées, à clioix binaires

ou multiples, de manière à fàciliter son traitement par les responsables des

entreprises considérées et des questions semi-ouvertes et ouvertes afin de re-

cueillir les avis des responsables quant à la définition des notions du MSRH
et aux actions mises en æuvre pour participer au développement local dans

Ia wilaiua de Tizi*ouzou. ce questionnaire est envoyé en Janvier 2aa9 ac-

compagné d'une lettre expliquant le contexte de notre étude et restitué en

Novembre 2009.Ainsi, nous avons formulé le questionnaire en deux grandes

pafiies. La première partie porte sur les informations relalives à la présenta-

tion de l'entreprise. Quant à la deuxième partie, celle-ci est centrée sur les
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inlormations relatives à ia définition du MSRH et son in.ipact sur la RE,SE

dans le c1éveloppement local dans la région.

3.2. Échantillon de travail

Notre échantillon d'étude porte sur cleux entreprises de la r,vilaya de Tizi-

Ouzou clui actir..ent dans le rnême sectelrr d'actirrité celui cle i'éleckonique et

de 1'électrotechnique il s'agit de l'ENIEÙI et EI dont nous ferons les présen-

tations générales.

3.2.1 Présentafion de I'ENIE&'[

La création de 1'ENiEM rernonte au 02i li 1983 par Décret N"83-19,i 1983

après la restructuration de la SONELEC. L'ENIEh4 est une EPE, transfonnée

en SPA le 08i 10i 1989 (passage à l'autonomie), au capital social de31 462 766

Eurcrs ou de 2 957 5*0 0t)0 DA2. Elle occupe une snperficie de 54 ha et im-

plantée sur différents sites :

n Le Complexe d'Appareil &{énagel (CA1V[), composé de trois unités

de fabrication spécialisées, l'Unité Cornmerciaie (UC) et l'Unité de Presta-

tions Techniques (tjPT) sont localisés dans la zone industrielle Aissat ldir de

Oued-Aissi de Tizi-Ouzou ;

, La filiale ÏJniti Lampes de lllohammedia lULh{), clénommée FI-
LA&'IP, localisée dans Ia zone industrielle de Mohammadia, \Yilaya de Mas-

cara ;

. La filiale Sanitaire EINIS qui est localisée à Miliana dans la Wilaya

d'Ain-Deflar;

" La Direction Générale est au Bld Stiti Ali dans ie chef lieu de la Wi-

laya de Tizi-Ouzou.

L'ENIElvf a pour vocation ia fàbrication et le montage d'appareils élec-

trornénager à savoir les appareils de réfrigération, sanitaires, de lavage et c1e

cuisson, les équioements de clirnatisation et ies }ampes à incandescence. En

plus de cette activité principalc. 1'EI.IIEM assure une activité secondaire de

2- En"lE§{, « Frésentation de l'entreprisc mère : ENIB}I », Direction Gônérale, 2009"
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commercialisation et de service après-vente. La commercialisation des pro-
duits ENIEM sur le rnarché national et le rnaintien de sa position sur ce der--

nier ainsi que la recherche de la pénétration du marché international consti-
tuent son objectif principal. A cet objectif principal s'ajoute les objeotifs de

réalisation de la rentabilité financière, Ia réduction voire Ia suppression de sa

dépendance financière et l'équilibre de sa structure f,nancière notamment sa

trésorerie.

L'ENIEM a bénéf,cié de plusieurs opérations d'assainissement financier
suite aux décisions de la Direction Générale du Trésor N" 146 et 14g des 20 et
2210712A09 qui ont porté sur le rachat du découvert bancaire au 311122008
pour un montant de 13 650 millions de DA et sur la réduction de la dette sur
obligations pour 130 millions de DA3, ceci a permis de rééquilibrer sa tréso-
rerie.

Par ailleurs, I'ENIEM a poursuivi un processus de restmcturation qui a
porté sur :

' Le maintien des activités à forte rentabilité à savoir celles qui sont
situées sur le site d'Oued-Aissi (réfrigérateurs, cuisinières et clirnatiseurs) ;

' Le délestage des activités de commercialisation, de soutien et de gar-
diennage au profit des salariés ou de tierces personnes ;

r Le transfert de FILAMP vers la sGp en septembrc 2004 en vue de sa

privatisation ;

r La transfonnation de la filiale sanitaire EIMS de Miliana en r,rre de sa

privatisation ,

' La cession d'actif§ excédentaires et le recouvrement des créances ;

. L'assainissement des stocks et de I,endettementa.

3- Direction Générale, « Présentation du Groupe », 2009.
4- conseil d'Âdministration, << Rapports tle Gestion 2004 exercice 20û4», Nlars 2005, p. 6.
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En Juin 28A9, d'autres mesures de redressement ont été prises par

1'ENIEM pour améliorer sa situation, comme la ciiversification des sotrces

d'approvisionnement, la poulsuite des efforts en rcatière de rnaîtrise des

coûts, I'élargissement dr-r portefeuille clients. la prospection du marché étran-

geï pour la recherche de débouchés à l'exportation et la prospection des eir-

cuits de distribution iles autres entreprises en vue de leur utilisalions.

La structure organisationnelle de l'ENIEM répond à une structure hiérar-

chico-tbnctionneiie composée d'unités et de filiales de production, d'unités

opérationnelles et de strucfures centrales fonctionnelles qr-ri sont autonomes

et décentraiisées. Ces unités et fiiiales dépendent iiiérai'chiquement du P.D.G.

Ces derniàres ont la charge ci'assurer 1es fonctions de planification, de coor-

dination et de contrôle des stmctures opérationnelles. Au niveau du siège,

I'ENIEM est organisée en directions. Quant au niveau des unités et des f,-

lia1es, celles-ci sorit organisées en départements lesquels sont organisés en

sei-i,'ices.

3.2.2. Présentation d'EIectro-Industries

Electro-Indusiries dénornmée EI est une entreprise publique économique,

société par actions (TIPE/SPA), créée en Janvier 1999 par le Décret 82118 du

llll1983 après 1a scission de l'entreprise mère ENEL qui est issue de ia res-

tructuration cle SONELEC. ENEL (Entreprise Nationale des Equipements

Lourds) est une S.P.A au capital social de 4 753 000 000 DA réparti sur 1Û

unités dont EI localisée à Azazga a\rec un capital social c1e 850 00S t0Û DA

détenu totalernent par l'Etat par le biais de la Société de Gestion des Partici-

pations SGP CABELEC qui est mise e n place après la suppression clu Méga-

Holding HOMELEC (ËIolding Electromécanique).

EI est localisée à Azazga à 30 Km à l'Est du chef lieu cie la wilaya de

Tizi-ûuzou sur la RNi2. Toutes ses unités de production sont localisées sur

5- Directiou Planification Contrôle dc Gestion et Audit" << ILapport de Gestion, entreprise ENIEII,
e:r:crciee 2009 », ENIEN'I/DG/DPCGÂ,

lc û4 N{ai 2010, pp.6-{1.
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le même site avec la Direction Générale. On trouve l'Unité des Transforma-
teurs (urR) et l'unité Moteurs et Prestations (uMp). Elle a pour vocation
la production et la commercialisation de produits électrotechniques (moteurs

électriques, alternateurs, transformateurs de distribution et gïoupes électro-
gènes). Elle a aussi comme activité secondaire la commercialisation et le ser-

vice après-vente. Le démarrage de la production a eu lieu en Janvier.l9g4
sous la dénomination ENEL. Lafabrication des transformateurs flrt lancée en

Décembre 1984 et celle des moteurs et alternateurs en Janvier 19g6.

En 1999, I'ENEL est touchée par larestructuration, d'où est issue l'unité
d'Azazga EI dotée, actuellement, de deux unités de production : urR et

uMP. Par ailleurs, clepuis sa création, EI a réalisé plusieurs projets de base

dans ses différentes unités de fabrication comme par exemple à l'uMp où
un projet clé en main a été lancé avec des partenaires allemands Siemens
pour la fabrication de moteurs, des alternateurs et des générateurs de groupes

électrogènes. La production a été lancée en 1986 sous licence Siemens d,une
capacité annuelle de 50 0û0 rnoteurs,2 000 altemateurs et le montage d,envi-
ron une centaine de groupes électrogènes. Un autre projet ,.clé en main, a été
lancé avec les allemands en l'occurrence Trafo-Union pour la fabrication de

produits transformateurs pour une capacité annuelle de 5 000 transforrnateurs
et avec Fritz werner pour la partie engineering du projet. Le lancement de la
production a commencé en 1985.

EI est organisée suivant une structure hiérarchico-fonctionnelle. Cette
structure est composée d'unités de production et d'une unité opérationnelle
de prestations de services. Ces unités sont autonomes mais dépendent hiérar-
chiquement du P.D.G. La Direction Générale est chargée <ie la planification,
de la coordination et du contrôle des structures opérationnelles. Au niveau de

cette DG, EI est organisée en Directions. euant au niveau des Unités, celles-
ci sont organisées en Départements lesquels sont organisés en services.
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Les produits labriqués sont destinés au marché nationai à une clientèle

ciiversiÊée touchant aux ménages, aux administrations. aux entreprises, etc'

Pour la fatrrication de ces ditïérents produits, 1'entreprise utilise les matièr'es

et composants : cuivre, tôles électriques, feuillards, aÇier, huiles, isolants,

gaines, alunrinittm, alliage, etc. L'approrrisionnement de ces rnatières et com-

posants se fait principalement auprès des pays européens, de certains pays

maghrébins et artprès de certains fournisseurs locaux comme 1e Gloupe Sl-

DER et d'autres floumisseurs locaux.

Depuis sa création, EI a rure position dominante srr le marché national r,u

qu'elie est considérée cotnne leader. Cette position dominante s'explique par

1es ventes de transformateurs qui couvrent environ 7A*Â de la demande natio-

nale. Elle occupe, à cet effet. près de 657o du marché national dont SONEL-

GAZ et SONATRACH qui constituent ses deux plus grands clients.

3.3. Itésultats de 1'étude empirique et actions de développement lccal

dans la région

Le traitement du questionnaire, l'étude des documents internes et les

entretiens nous ont permis d'aboutir aux résultats des actions tnises cn tell\/re

pour contribuer au développement local dans la région par 1es cieux entreprises

considérées.

3.1"1.4u niveau de I'ENIEM

Lors des entretiens atec les Directeurs de l'Audit et Contrôle Inteme et

des RH cle I'ENIEM? nous avons constaté tout l'intérêt et f importatlce que

représente, auprès de ces diri-eeants. notle sujet de recherche. A cet effet. ces

lesponsables avancent que « le \4SRH s'â\,ère, de nos jours, un outil incon-

togmable pour la survie de toute entreprise et la mobilisation et l'adhésion

des RH au projet écclnomique et sociai permettent de s'adapter au ncuvel

environnement économique mondial et répondre aux besoins de la société,
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c'est pourquoi pour notre entreprise, le MSRH est nécessaire pour trois rai-

sons principales :

.' ) Assurer les métiers de base du domaine de l'électroménager;

) Développer les compétences pour les métiers de base ;

) S'adapter continuellen'rent au développement économique et social de

I'environnement >>.

Les actions de participation au développement local dans la région sont

de nos jours imposées par les changements de l'environnement économique

et social. S'agissant de I'ENIEM, sa production fait face au développement

de certaines marques qui s'attaquent à tous ses segments de marché.

Cette diversif,cation de produits est proposée par de petites entreprises

qui importent et commercialisent des produits électroménagers qui répondent

aux besoins spécifiques du marché algérien.

Face à cette situation, il est de la RESE d'engager des actions afin d'une

part, de préserver ses parts de marché etpar conséquent préserver ses emplois,

lirniter les départs de ses compétences vers des sociétés privées nationales

ou étrangères et si possible de créer d'autres postes de travail, d'autre part,

d'assurer à la société une oflre de produits et de services de meilleure qualite.

Ainsi, les actions entreprises dans ce cadre sont principalement orientées

vefs :

) L'amélioration du Système de N{anagement Qualité et de Manage-

ment Environnemental ;

È La formation et la maîtrise du remplacement des RH et la création

d'emplois;

) La recherche et développement pour améliorer la qualité des produits

offerts.
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Le nrouvement de la Qualité Totale est présenté aujourd'hui comme

une exigence qui entraine une rupture avec les méthodes traditionnelles de

gestion des entreprises et où la mobilisation de toutes les RH de l'entreprise

devient nécessaire (Brouwers-Cornet-Gutierrez-Pichattlt-Rousseau-

Warnotte, 1997). C'est pour cela que dans le cas de I'ENIEM, notls nous

limitons dans cet article aux actions pour lesquelles elle a consacré une place

importante à savoir l'amélioration du Systèrne de Management Qualité et

Environnemental (SMQE) et le développement et la formation du capital

humain qui lui permettent de participer activement dans le développement

éconornique local de la région.

3.3.1.1. Amélioration du Systèxne de Management Qualité et

Environnemental

La RESE de I'ENIEM est reflétée par la volonté et 1'engagement de ses

dirigeants d'offrir à la société des produits de meilleure qualité répondant

aux nortnes d'hygiène et de sécurité internationales ainsi que d'améliorer la

sécurité au travail à travers la certification de ses procédés de fàbrication et de

ses systèmes de gestion.

Fn effet, la gestion de la qualité a, depuis Ie démarrage de l'activité de

l'entreprise, constitué une de ses préoccupations majeures. Ace titre, l'ENIEM

a assuré la qualité à la réception des matières et composants, la qualité en

cours de fabrication et la qualité des produits et l'efâcacité du système de

gestionf. Se basant sur le document << Document Candidature ENIEM au Prix

Algérien de la Qttalité >> établi par la Direction Générale de la Qualité, la cer-

tification des produits ENIEM a été entarnée après avoir satisfait aux noûnes

intemationales. Cette certification, obtenue depuis les années 1990, a permis

à l'entreprise l'exportation de ses produits vers les pays tels que la France et

l'Allemagne qui sont très exigeants en termes de qualité et de sécurité. Ainsi,

les premières certifications des produits ENiEM étaient à la norme NF ISO

6- Direction Générale de la Qualité, << Document Candidature ENIEM au Prix Algérien de la

Qualité »», 2009, pp.1-2.
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737I obtenues sur les produits : cuisinières en 1996, cles réfrigérateurs 24ûL

en 1997 et des réfi'igérateurs 200L et 160L en i998.

A partir de 1'année 1997, l'ENIEM entarnait des démarches qualité par ia

mise eir piace d'un système d'assurance qualité conformément au référentiei

ISo 9002/94. En juillet 1998, 1'ENIEkl était la première entreprise algdrienne

à ôtre certifiie à la norme ISo 9üû2194 par l'organisme certificateur

français AF-Q. cette certification permet une assurance de la production,

des installations ainsi que des prestations. Par ailleurs, un programine de

formation à la norme a été assuré par les organismes de formation MFe
(Mouvement Français de la Qualité) et AFI{OR (Association Française de

Normalisation). En janvier 2a02,1'entreprise a renonvelé son certificat tSû
9üû2194 avec 1'organisme certificateur canadien QMI.

En janvier 2A03,l'aménagement du Système de N{anagement eualité
(S&fQ) a permis à 1'ENIEM d'obtenir sa certification selon Ie réfërentiel ISO
9081/2Û00. Afin de mettle en place, entretenir et améliorer le Sh{Q selon cette

nouvelle certification, I'ENIEM a mis en place une Direction Qualité ayant

pour objectif principal l'amélioration et 1'entretien du Sh,IQ. Cette certifica-
tion vise à renforcer ie système de managenrent, de réalisation et cle soutien.

Pour cela, en Juin 2{J04,1'ENIEM. par le biais de la Direction eualité, a

dispensé Ia fonnation sur la nornle ISO 9û01/2000 à 34 cadres nouvellement

recrutés. Depuis 2005, plusieurs actions ont été Iancées, par l'ENIEM, en vue

de sa certification, en 20a6, à la norme ISo 14 001 version 2û04 (système

Management Environnemental "sME")" Par ailleurs, un audit de certifica-
tion de Ia filiale EIMS a été réalisé al,ec succès par l'organisme certificateur

QNII en Mai 2005 et le certificat de conformité à la norme ISO 9{i01/20ü0 a

été clélivré en Jrtin 20051. Toutes ces actions ont été renforcées par l'instaura-
tion de comités Quaiité tel que le copll, (comité de pilotage) qui acrive à
la fois au niveau de la DG et au niveau des diflerentes rmités cie l'entreprise.
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En 2008, 1'ENIEM a plocédé au renouvellement de son certificat selon le

référentiel ISO 9001/20(}8 et obtenu, durant la même année, sa certif,cation

selon le référentiel ISO 14001 /2004 et a mis en place à cet effet un Sh'IE.

Aujourd'hui,I'ENIEM dispose de deux systèmes Qualité le SMQ qui assure

le suivi de la qualité des produits et des procédés de fabrication et le SME

qui assure le suivi des activités soumises à des exigences légales et réglemen-

taires. L objectif de la certif,cation aux nonnes environnementales est d'assu-

ïer un développement durable et la protection de l'environnement. Pour cela,

I'ENIEM a mis en cÈuvre plusieurs actions pour soutenir la bonne application

de ces deux SMQE. Ces actions ont porté sur la réalisation des audits du

suivi du SMQ et du SME, la formation de plus de 11 auditeurs internes sur

le SMQ et de L25 agents sur la norme ISO 9001/20007, la révision des pro-

cédures portant sur la gestion des déchets et celles portant sur la réception des

matières et composants et la mise en place de la veille environnementale

chargée du suivi des activités soumises à des exigences légales et réglemen-

tairesr. Cette veille a porté sur le suivi de toute la réglementation portant sur

la gestion des risques liést :

. A l'environnement en générat (protection de 1'environnement dans

le cadre du développement durable, la protection et la promotion de la

santé. l'hygiène, la sécurité et la médecine du travail, etc.) ;

' A l'eau (le contrôle de la qualité de l'eau, la rationalisation de la

consommation et le recyclage, la définition des lirnites des rejets d'ef-

fluents liquides industriels, la périodicité et les méthodes d'analyse de

l'eau, etc.) ;

' Au bruit (la réglementation des érnissions de bruit, la maitrise de

l' énergie, l' étiquetage énergétique des réfrigérateurs, des congélateurs

7- Conseil d'Administration, << Rapport de Gestion, entreprise ENIEL' T.0, exercice 2008 »,

lVlars 2009, p.44.

8- Direction Qualité et Environnement, << Lisfe des textes législatils et réglementaires », ENIEM,
Rcv :3, Juin 2010, pp. 1-13
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et des appareils combinés à usage donrestique, des climatisenrs, des

lampes);

r A la pollution atmosphérique (réglementation des émissions ar-

mosphériques, définition des valeurs limites, les seuils cl'alerte et les

objectifs de qualité de 1'air en cas de poirution atmosphérique, etc.) ;

' Aux installations classées (la nomenclature des instaiiations clas*
sées pour la protection de I'environnement, ra réglementation appii-
cable aux établissements classés pour la protection cle l'environne-
ment);

' Aux risques (prévention des risques de catastrophes, fixatio6 des

conditions et n-rodalités d'organisation et de mise en æuvre des inter-
ventions et secours en cas de catastrophes, etc.) ;

r Aux substances appauvrissant ra couche d'ozone (date d'élimi-
nation des sLrbstances réglementées, l'usage cles substances qui appau-

vrissent Ia couche d'ozone).

Toutes ces actions n'ont pas tarclé à produire des effets bénéf,qges sgr
1'arnélioration de la perforuance de l'entreplise (cf, Tabteatx N"l er N"2) et
1'amélioration de f image de 1'entreprise dans la société par son engagement
responsable dans la protection de l'environnement (cf. Tabteau /tto3) et
I'améliolation de I'hygiène de vie de la collectivité.
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Désignation

20û8 2009

Satisfaction Insatisfaction Satisfaction nsatistaction

Qualité du prorluit 93 91 9

Prir riu produit 70 30 84 16

Disponitrilité dtt
nroduit

75 68 7û 3t

Scrvicc tprès-
vcntc

75 25 78 22

"Iableau Nol : 'l:lux de satist'action ef d'insafisfae tion tles

clients de 2Û08 et 2CIt9

Source : Tableau éiaboré pâr nos soins sur ia base des données contenue§ dans la

<< li.cvue dc Direction du SI\'IQ N" t8/2Û10 », Op. Cit.' p'12'

Tableau N"2 : I},olution <les Coûts de Fion Qualité pâr unité

(en KIIA) de 20t)7 à 2ÛÛ9

snurce : Documenl intcrnc, Ilirccliou Qualité ct Flnvironnement. 01i. cit., p.3-3.

LInités Total Entreprise

2007 2008 2û09

l-otâl CNQ,r) 10tt 803,t|6 11I 243,0$ t19 551,921

Production (HT),r, 3 6.18 871 3 756 387 4 80s 612

(l) I (7) en eÂ 3,û1% 2.96"/e 2.5o/.

Rebut (?6) l,LloÂ l,13yo t\,82"1,
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ndicateurs dc performance 2006 2t)07 2ût)8 2û0s

Consommations en eau/Prorlur:tion
annuolle {m3lfnnnc}

20,370 18,9S I8,38 19,09

Consommations en gazlProduction
annrrclle fTH/fnnnet

1,56 1,63 1,78 1.76

Consommations en électricité/
Producfien annuelle (KlYHitonne)

615,278 579,06 631,67 593.1 7

Quantité dc Cû2 généré par année
(Tonnes)

5 B5lt,0{r 5 637,1|6 5 97(},!)fr 6 758,Ii

Quantité des ddchets générés/
Qu*ntifés de produits fabriqués

0,23 fi,21 0,13 û,72

Quantité des rléchets valorisés/
Quantité des cléchets générés (%)

56.25 47,28 -À 67,96

Quantité des déchets stcckésl
Quanfité des déchets générés (Y,)

1{ i1 38,112 -li 91.91

Quantité des rléche ts mise en
décharge/ Quantité des déchets
oénéY6t

18"32"Â 13,89"/o )1 û.r1.

Nombre de déversements de
substanccs dan gercuses/annc<e

UJ n1 {,6 07

Nombre de plaintes/année t, t 81 aucune *ucune

Nonrbrc annuel d'actions de
fbrmation et de sensibilisation

31

Total des iuvcstisseruents pour Ia
profection de I'environncmenf
{en millions de DA}

12,42 19,97 '7 i,

TaLrleau N"3: Les indicateurs de mesuye de Ia perf'ûrlnânce

enyirsnnementâle de 20t6 à ztX)g

Source : ENIENI, Direction Qualité et Environnement, << Revue de flirecticu du

SN{E lio03/2ûl$ »>, Procès vcrbal de la réuninn du 31/gl/2010. p. tr3.
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En 2009, l'ENILIVI aréalisé 31 actions dc tbnnation et de sensibiiisation qui

ont toucl-ré 448 agents (caclres et agent-s de maîtrjse )e. D'après les responsables

chal-Ués clLr suivi du SME, tot-ites les consontniations cn Ùatl' en gaz et en

électricité ainsi qr-te 1a quantiti de co2 soni fonction de ia production qui est

en augmentation perinanente depuis 2006. En cette année la prod'*ctiori était

de 4 168 434 KDA et passe z\ 4 369 955 KDA cn 2007, à 4 561 461 KDÀ en

2008 pour atteindrc- 5 003 071 KDA en 2009. C'est cette augmentation qui

expiique la iratusse des consommations.

Par rapport à 1'ausrnentation du taux de la quantité de décilets vaior-isés,

celle-ci s'explique par 1e fait que le prix des déchets et rebuts soit fonction de

1a variation de s prir des rnatières et cotnposants. Pour les autres indicateurs de

me sllre de la pertbrnlance cnr.'ironncmentale. nous constatons que l'entreprise

essaye de les maitriser.

3.3.1.2 La formation des RH

tr-es lespolsables cle 1'ENIEI\,{ mettent I'accetrt sur le fait que toule amé-

lioration clans le fonctionnement de 1'entreprise est liée au niveau cie com-

pétetrce et de qualificatiott ainsi qrt'au degré de nrotivation de ses RH. I'our

cela, la formation des RH est inscrite com,rre utre des RESE vis à r'is de son

personnel. Une responsabilité économique clui est liée à la réalisation de la

perfonnance économique et financière iaquelle est dépendante du niYeari de

qualittcation clu personnel et de leur mobilisation et ture responsabilité sociale

liée à la gestion des résistances aux changements par des formations qui per-

mettent et facilitent 1'arlaptation des RH aux chaugetnents des procédés et

des technicpres de prociuction. Ainsi. le nonrble d'agents fonnés soilt cn crois-

sance permanente lcf. Tableatt iV"4)-

ÿ-ENIElt. Directi6n Qualité ct Environnement, « Revue de Direction rtu S]'IE NoÛ-1/201Û r>, Op.

Cit., pp. 1-21.
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Tableau )rio4 : Le coiit de la fbnlation ?l I'ENIEN,{ de 2004 à 20ûg

2004 2005 2406 2007 2008 2009

Nombre d»agents formés 492 611 429 444 587 863

Coût de la formation
(en millions de DA) 5,73 4,877 2,61 3,195 9,009 6,661

Budget alloué à la formation (en
millions de DA) 2,87 6,654 4,153 6,036 9,13 6,137

Source : Tahleau élaboré pâr nos snins sur la base des rapports eie gestion

de 200.1 à 2009.

A ce titrc, l'ENIEM a lancé. en parailè1e .rvec Ie pro-qralnne eualitd, r_rn

progranrmc dc fbrnration dcs RII aux nouvclles nonlcs dc qualité ISo" Ces

folrrations sont dcstinées à toutes 1cs catégolies dc personnel (tJ. Schéma

,V'/J ct portécs sur Ies aspects techniques dcstinés aux assistants qr-raliti,

atrx chargés de 1'approvisionncrrent, irux cirarqés dc la comrlercinlisation cles

produits et aux responsablcs d'activités dc production ct du suivi du produit et

Ies aspects managériaux destinés aux directcurs d'unités ct aux cadres diri-
gcants^

Schéma )io1 :Natlu'c des l'ornratious au nivcau de 1'ENTEM

RI{:
- Journées d'information sur la

Production et maintenance :

- Emaillcurs
- Les outils de [a maintenance rt les

âutomates programmables
- La production
- La gcstion de ia pièce de rechange
- Le soudage

- Maîtrise statistique des procédés

Commerce et marketing

Information :

- Préparateurs d'émail
- [nformatique

Finance et comptabilité :

- Les nouvelles normes

comptablcs et

financières IAS/IFRS

basc des inlirrmations contcnucs dans les

I'ENIE§I de 200-1 à 2009.

Sourcc : Schtima élaboré pâr nos soins sur Ia
diftcrents Rappnrts dc Gcstion dc
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Âpprovisionnement :

- Gestion dcs stocks

- Techniques d'achats et d'approlisionnements

\--,\TURE DES FOR\IATIONS

DISPE}.SËES À L'ENIE\I

Qualité :

- Les outils Qualité I

- La gestion de I'cnvironncment;
- Le coût de non qualité ;
- Les auditeurs internes des SIIQ. etc.
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Ces formations ont été accornpagnées de la mise en place. par la direction

de l'ENIEM, d'une stratégie de coneertation par Iaquelle la ditection a char-

gé le personnel formé de sensibiliser le collectif des travailleurs afin d'avoir

l,adhésion et la mobilisation de tout le personnel ENIEM à la concrétisation

de ses objectifs.

3.3.2.Àu niveau d'EI

Le Directeur des RH a montré un grand intérêt au MSRH et à la RESE

dans le développement économique local. Il explique à cet effet, que la rnajo-

rité des entreprises algériennes font face à un environnement concurrentiel

qui les contraint à la rnodemisation de toutes leurs structures et leurs systèmes

d'organisation et de gestion pour préserver ses parts de marché-

Selon certains responsables d'EI, la RESE est de répondre aux besoins

et aux attentes des pafiies prenantes de l'entreprise principalement ses RH

par leur mise à niveau afin de s'adapter continuellement aux changements

de l'environnement. Ceci signifle que chaque innovation qui améliorerait

l'efficacité et la performance de 1'entreprise doit être portée par ces RH. A cet

effet, l'entreprise, pour sa stabilité et sa sécurité éconornique et sociale, doit

continuellement créer les conditions d'épanouissement à son personnel. Ainsi,

selon ces responsables, le MSRH consisterait en la formation, la mobilisation

et l'adhésion de toutes leurs RH à leur projet stratégique.

Par ailleurs, les préoccupations d'EI portent sur le comment sauvegarder

ses parts de marché et améliorer sa compétitivité face aux changements de

son environnement, d'une part, national avec I'arrivée de deux entreprises

étrangères (libanaise et égyptienne) de fabrication de transformateufs, et

d'autre part, international avec la fluctuation des prix des rratières premières

et composants. En effet, EI s'approvisionne à plus de 90o/o de l'étranger et

1a majorité de ses matières sont cotées en bourse ce qui la rend encore plus

dépendante des différents changements notamment en période de hausse des

cours mondiaux de ses matières premières, accentuée parla crise financière

de 2008.
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Sur ie plan de ia commercialisation. EI fait face à divers Çoncur-

lents composés pour la majorité d'irnportateurs de produits de moindre

qualité à des prix concurrentiels principalement après la signature de-

puis Ie llfJ9l20t5 de l'accold d'association avec l'Union Européenne

. En effet, cet accord a porté, entre autres, sur la snppression ou 1'allègement

des droits de douane, ce qui a rendu d'aillenrs le marché. poLr les produits

moteurs, très concurrentiei.

Face à cette situation, pour sauvegarder ses pafis de marché et préseruer

ses emplois, EI a adopté une stratégie orientée vers I'amélioration de 1a qua-

1tté,la formation et le pert'ectionnement des RH et 1'amélioration des condi-

tions de travail pour diminuer le Tum-over.

3.3.2.1 L'amélioration de la qualité

En a obtenu le Certificat de Management de ia Qualité ISO 9001 version

2000 depuis 2004. Celui-ci est enregistré valable, pour une durée de 3 ans, en

Jnillet 7AA42 par 1'organisme QMI . En 2A0l , après trois années de validité,

l'entreprise a réalisé en Mai, de cette même année, une opération de re-

certification ISO 9t0l version 2000 pour une durée de trois ansr.

En Juillet 20A9, EI a lancé un andit de suivi du Système de Managen.rent

Qualité (SMQ) pour le renouveliement de la certif,cation ISO 9001 version

2000r qu'e1le a obtenn enjuillet 201 0. Sur 1e plan environnemental, 1'entreprise

entretient des relations avec les organismes chargés de la protection de

1'envilonnement.

A ce titre, bien que son activité ne soit pas poiluante pour I'entreprise

a tnis en æuvre toutes les recommandations et les mesures édictées par les

organismes chargés de )a protection de l'enrrironnement. Ces derniers ont

recommandé le remplacement des Transforrnateurs de type ASLAREL.
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Par arllei-us. su1'rccornlnanclations ciu lr'linistc\rc de i'Enviionnelnent, des

éiucies d'inrpact suL l'enviLonnen'lent ont été réalisécs ptlr ttn Bureati c1'Etudes

spécralisé. A ce titre. EI a aiors efïectr-ré clcs déllarches attprès clu lvlinistàre

c1e 1'Inclustrre poLrr une prisc en charge en vue d'obtcnir la certilication ISO

l 4{X}0 {not'me ent,ironnetnentale) ( Elcc:tro-lnclu.slria.;, R«pprtrl de Gc,çlion

2008).

En F'ér.rier' 2008, 1'opération de celtification H.vgiène-, Sécurité et

Environnenrent ([ISE) sous le référentiel ISO I40û1 et Occupational Heaith

ancl Safèty Âssessrnent Sencs (O[{SAS) ittf}01 (Nlanagement de 1a Santé

et de la Sécurité au "l'r:avail) est lancéc. Cette certification s'inscrit dans le

pr.olongernent rle 1a certification ISO 9001 ellc est réaljsée en 2010.

La RESII d'FlI ne s'est pas liniitée à 1a sirnple certif,catitrn pour ofI-rir

des proclLtits cle nieilleure qLralité mais a porlé, égalernent. sur des actions

de l'orrr:ation, cie perfectionnement et dc n:rise à nit,eau, c1'une nranièle

pemanente. dcs RH et leur encolrrascment polir zrtnéliorer la cltralité par la

maitrise des noul-e1le'.s techn ique s cle productiot-r, i-1e maintenance et cic ge stior-r.

ll est aussj intportant dc no'i,Jr quc la divcrsification de la naturc dcs

fbrmaiions dans lc dornair-tc dc ia Qualité sont dcstinées aur difïërcntes

catcgorics clu pcrsonnel ct sorrt erlgasécs clepuis plusiettrs années. Po'lr

atttéliorcr la Qitalité cle travail clc tottt 1r-: §-v5ts111s c1c gcstion ct d'organisatiorr

à Ï--.i. noirs résLunons 1es di{Iércntcs lbnnations qu'ellc a a-csurécs (cl. schërnu

Ào2), en sc référant aLr Rapi:ort de (iestion dc 2009. Ces aclions dc fortration

s'inscriycnt dags le, prolongcnrent ilcs progrannlcs d* lontration (]Lialité dcs

années au',ériei,ti-cs crt l'onctiott dcs bcsoir.:s dc i'cntrcprisc.
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- Préparer et diriger un

entrcficn d'ér,aluation

- Perfcctionnement en

sccou risme

C\ITC
I_F 2009

- Srstème Comptatrle ct

F inancier. IAS/IFRS

\ature des formations

Dispensées
Approvisionnemenh /
Commercialisation

Contrôle et

Gestion/Qualité - Achats/Approvisionnements

- Déclarant en Douane

- Formation magasiniers

- Inlclligence Economique

- Organisrtion du travail à ['ère de la

mondillisation
- Conception de Sitc \\'eb dvnamique

Sclrénra l\o2 : Natule cit:s i'ormations poru'l'améliorarion

de la periorlnaflce de l'EI

- Les nouyelles normes en

matière d'huiles isolantes

' Confectionneurs d'isolants

- Pratique de ['audit interne
- Auditcurs. III'giène, Sécurité,

Santé et entironnement :

- )Iétrologie rlans l'entreprise

Source : Schéma établi par nos soins en s'inspirant du Rappart
de Gestion d'EI de l'année 2009, p.75.

3.3.2.2 La fbrmation ef !e perfccfirlnnement des RH

En accordc- line grancie attention à la lonnation et au perfectionnement

clu personnel tolrtt:s catégories confbnclues : Cadres, Asents de §Iaîtrise ct

Agcnts d'Erécution {c'/. Tcrbler.rrr À"5). L'exisrcnce de plans cie tbr:ration er

de perfectionnerrtnt a permis cl'une part. 1'acllrésicin clu persorurel aux projets

de 1'entrcprise et d'autre part. sLln aclapîation aux changemcnts.

73



Revuc Â1 géricnnc clcs Scicnces "Iui-iiiir-iiir:s. Écotrotnir:ttes ct Pcl iticliics

La:totivaiion crééc par l'existr-nce cl'Lrn pian cle fonnatiott est renlbrcéc

p.àr le dloit attribtré par la réglernentatiou au parlL'nait'e sucial de partir:iper

aux bénéi1ces r"ealisés ct d'assister aux Asscrlblées Générales. Ceci a créé,

dans une certaine rnrslile, un ciimat cle motivation et de volonté de ia i:art

du personnel à c1éfendre lcs iniérêts de leur entreprisc.

Les progrr,mmes cie fonnation iancés par EI visr.:r', plusieurs objectift :

" Faire l'ace aux cléparts dc personnel quafihé :

. r\nrélicrcr la quaiifrcation de sorr pcrsonncl par cles politiques de nrisc

à nir cau ct de pcrlcc[ionrrcrucnt :

. Améliorer la maîtrise des techniques cie fabrication et de pratique-s de

gestion :

* Renftireer les connaissances et les aptitudes r1e ses cadt'es en nratiùre

de rn*nagernenl mor-lerne et de prof'essionnaiisrne pour l'cnc;rdrement et 1a

rechercl:e.

Tableau No5 : Progran-i§re de f'ornratiûn par catégorie de personnel

(en nombre de personne)

Année 2004 2005 2r)(}6 2Aû7 20f)8 2009

Caclre

A}'T

AE

40

7

I

65

25

16

-7 I

t7

$7

56

46

24

lq2

68

tt

63

39

03

Total 56 r06 51 126 287 105

Source : ELECTRO-INDUSTRIES, Rapport de Gestion de 2004 à 2009.
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En 2009. les actions de fonnation ont concemé L4,07Yo de l'effectif total
ce qui a toushé 1$5 personnes toutes catégories conlondues aver un taux de

6S7o destinés au pelfectionnenrent des cadres. C'es formations ont porté sur
piusieurs aspects du fonctionnement de 1'entreprise engendrant en 2009 un

coût de 5 882 KDA (dont 77,94a/, aux cadres, 2a36o/, aux AITf et 1,6BYo aux

AE) soit une hausse de 5,98Yo par rapport à I'année 2008 qui comptabilise un

coût total de 5 55S I{DA10.

Le coût de f-ormation de 1'année 2û09 représente i,zoÂ des charges de

personnelrl. Ces formations sont assurées d'une part, par cles participations

aux sénrinaires, aux colloques et à des joumées d'infbrmations, d'autre par1,

par des cycles de formation de courte durée que ce soit au niveau ou en dehors

de l'entreprise portant surla sécurité des systèrnes d'infonnations et des ré-
seaux. ie management de i'environnernent selon [a nonae ISO 14 001-2004.
Par ajlleurs, EI a mis en place une politique en matièle de recrutement, de

promotion et de rémunération du personnel.

3.3.2.3. La rnaitrise du Turn-over dans lrentreprise

Les eftèrtils sont iiés à I'entreprise soit par des Contrats à Durée Déter-
r:inée (CDD) soit par des contrats à Durée Indéterminée (cll). ce dernier
est le contrat le plus dominant à EI. Par ailleurs I'analyse des effectifs par
catégories socioprofèssionnelles etpar âge montre qu'à EI 680Â de son peï-
sonnel dépasse 40 ans et que 24"Â dépasse 50 ans avec une forte concentra-
tion du personnel dans la tranche d'âge allant de 4S à 50 ans,

En 2009, cette tranche représente 44"A des effectifs. Toutefois, le taux
de 6{}0/o des effectifs de 2009 ayant l'âge arrancé, clont 4g,47oh cle cadres
ayant un âge supérieur à 4s ans, explique f importance accorciée par EI aux
poiitiques de formation et de recrutement judicieux polrr assurer la relève de
1'entreprise en RH qualifiées.

i0- Elcctro-lndustries. « Rapport tle Ge stion 2008 ct 2009 ».
11- Elcciro-lndustrics. « Rapport dc Ccstion 2{X}9 », p. 76.
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euant à i'anal1,se de la structure dùs efîectifs par ancienneté- cclle-ci nous

renseigne sur 1'expérience accutïtulée et le degré de compétence dtt personnel.

D'api-ès la structure cles effectili d'EI classés par ancienneté, en 2-009,421'^

du persontrel possède une expérience acquise de 20 aus d':rncienneté dont

l2% dépassapt 25 ans cl'ancierrneté. C-'ette structuration iénroigne à [a lcris de

l,expéricnce ct dÈ lir qualitication du personuei dans ie domaine t1'activité de

l'entrcprise air.rsi que de la t-aiblc mobilité du personnel'

Le Tum-over penlet cl'analvser 1e lnouvement clu personnel (:f. Graphe

iV.l). Les entrées de personnel sont liées ar.rx t'ecnttemenïs. Ces tecruiements

solt cfTèctués par EI çrour fàire fàce à des irnpér'atif's soit de renfirrcemcnt cles

stftictgres soit c1e remplacentents ildispensabies des cléparts.

Grapheli"l:ilntréesisortiesdupersonnel(leTurn-over)

es l(ap

Qualt aux sorties dn personnel, celles-c'i sont généralement 1iées aux

rléparts en retraite soit 1égale oLr anticipée, les dérnissions. les décès et rare-

rncnt ics lrcenciemcnts. En 2009, toutes Ics sortics elrregistrécs sont liécs à

cles cléparts en retraite soit 91 aqents contre 67 entrées liées aux recnltements

en \,.Lle cie reinplacer et de renfbrcer les s{t'uctttres aYant subies ces dipat-ts en

retraitel2. Ginéralerncnt. ccs Lccrutemcr-rts sottt i\ caractèrc ictnporaircl3 ct la

I f- Elcctro-Indusft'ics. « tlapport de (icstion 2Û09 ». p' 72'

1l- !ltcctro-lntlustri*s. « Rapport dc Gcstion 2{}05», p. 5{}'
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faible mobilité du pelsonnel est due , d'après 1es responsables cie l'entrcprise,
à trois caractéristiqtres principales et spécifiques à 1a région : un fàib1e tissp
irldustriel ; Ltne lbrte densite de la population et un taux cie cirômage é1evé.

L'anal,vse des actions engagées dans le cadle du MSRH rlans les deux

entreprises montre que celles-ci résultent de trois élérnents principaux :

. Lcs chiingements de 1'cnriironnement économique global ;

' La qnalité des biens et sert,ices otIèrts ainsi que la protection de 1'en-

vironneltrent comlne fàcteurs d'adaptation aux changements .

' Lei reconnaissatrce du personnel col-nme un vérjtable partenairc éco-

notnique de I'eutrcplisc et sa fbnnation ei son pcrfèctiorrnernent permettent
lc nlaintiett dc la main-d'ceuvre localc ct la nraitrisc des nour.ciles tecl,niques
de productror-r.

Ces h-ois élérnents ont été pris en considération clans le MSRH cle ccs

deux cntreprises. Le Tableau No9 résume les prirrcipales caractéristiqges et

réalisations interne en tefll'les rJe IvISRH, de responsabiiité économique et

sociale et de perl'onrilnces éconouriques.
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Tableau Fi"6 : Car:rctérisfiques et réalisations internes de§ entre-

prises en ferme§ de eisRH et de RESE da*s le ciér,eloppemenf local

Tnhleau N"6: Caractéristiques et ré:rlisations internes tles entrcprises on ternles

tle llSRItr et de ItÉlSl'l rlans le dér'eloppeincnt local

Elrrmcnts E lccl ro-[ nd ust rics E\IE\1

!lanagentent Stratégique
des ILessources Humaines :

DéIlnition ct objcctil.s

Délinition: Lc IISRFI est m système
qui permet à l'entreprise cl'avoir et cle

disposer de RH en qualité et en nombre
dans lc but dc réaliscr lcs objcctifs
strrtcsiquas assigrtés pl,t l cntreprisr-

Objectili :

. Développer et perfèctionner en
pemranence les Rl{

. OpÉrer une adéqualion entre les
qualificatiorrs et les exigences des

postes de travail
. Ir4obiliser ]es compétences clés

auknr de sa stratégie
. Arrêtcr dcs politiclucs dc

dér'eloppemen'i des RI'l Par
l'élaboration de Plâns de

rccrutcment, de promotion, de

tbnlation, de perlèctiornelnent et
d'intégratior cles RH à la stratégie

Oéfinition: Le N4SRH porte sur l€

développement des compétences pour les

métjers de base par des Plans de

fonnation et de perlÈctionnelrent et par

des politiques de mobilisation des Rl{
aulour de la stratégie de l'entrcprise

Obiectifs :

. Assurer la pérennité des métiers de

base dans le domainc
d'Eiectronénagers tel que le

trailemenl de sLtrfilce par exemple
r Fomration pour unc adaPtation

p*rmanente atu chatngetuents de

I'environnernent techrrologique
.L'amélioration technologique des

produits pour suiu-e et s'adaPter
r PerlèctionnemenL des RH âux

nouvcllcs nomcs ds quaiité IS0 (sur
les aspects techniques et tnanagériaux)

S{le dr rnânagcment Participatif: ie Conrité de

Participation des travaillerus au seiu <lu

co:rseil d'adirinislration. donne son

avis sur toùt proiet d'irrvcslissement,
approuvc Ics plms dc tèmation anmrcl
ét les recnttements. Aussi, le CP au
reçoit périodiquetnent les rapports
d'activiiés de 1'cmployeur

Participatif: lc comité de pâriicipâtion a

it .lroit ,l'énrcttrc ,lcs rtis sut tout Projcl
d'anénagernent. de recrlttemeut et de
iirmation. Âussi. la Dircction associc lc
partcnaire sucial sur tous lcs prtr-icls de

développcment des RI1, corrme il siège
égalenrerrt au conscil d'ldnlinislration

Rclaliorls de lrrf iii Coopération et relations partenariales Coopératiou et concertation

Responsàllilité éconlntique
ct sociale vis-à-r'is dcs
cm p Io1'és

F0rmation et perfectionnement :

. Formation dc 105 employés (14'%
des ei'lècti{s) avec 63 cadres. 39

agents de naîIrise et Û3 agerts
d'crécution cn 2009, cn 2010 : 65

Agerrls: 50 cadres. 09 lnâîlrise et 06

exécution et en 2011: 80

travailleurs : 56 cadres, 17 tlaîtriscs
et 07 exécutions

. Absence de contlits duiant les deux
années 1009 et l0 I 0

Formation et perl'ectionnement: lc
nombre de fbnrration est relâtif à

l'eflectif c'est-à-dire que le coût de [a

lormation rcpréscnte lol' dc Ia tnassc

sal:rriale:
. Fomration dc 863 âgènts en 2009

çontre 568 agcnts cn 2008 ct 5{2
ageLts lormés el1 201 I côntre 551 en

2010
. Aucun conflit soc,ial : cn 2008 ct 2009,

ùc'rlui luil quc l-cntrcprisc I1'cllreglslrc
àucun mânqLre à produirc

. Aucunç plaifltc n'ct cnrcgistrée

l{esporrsabilité ictnrttrri<1ue
ct sociàle lis-à-r'is de la
so cié ttl

Otlrc dc pr{i{luits ct dc ser}'iccs dc
rilrilleure qualité ct r e§pcctànt
I'cnvironncmrn[:
- f enillcitiorr au rctiër.'nLicl tSO I'+001

ct OIISr\S l80i)l
- (lcrlificalirrn ISO 9U01 \'crsior! 21100

Ollrc dc produits cl dc scrficcs de
rntilleure qualitü:

- Ccrtllrcation rLi\ lronnes rle rltalité
lso 9001i2tr()tI

- Ccrrtillcation aL!\ n0ln.s
environner:rr'nl:tles IS() 1.1001i2004
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De 1a pcrtineuce du rnariagernent ile s ressoltrc:es humaine-s

Délcloppcment locrl dans
la région

Création d'emploi ; 67
l{J09 crtntrc l9 cn l{i[].\

(.loût total dc tornratirrn : 5 Slll KI)_\
soit 1.2 cics charccs de prisonnrl

La rnaîtrise du ['urn-cyer : 9l sortics
L!1 rflrrrl qLll r,r111 1lç,. iy-i..,111. È: tL.ttttrr.
,l.r\,'. ilü.,n, i,!nLni.l (urilrc I5.utriu:
cn 2(X)!i

Conlrihulion à l:r lormation tles
étudiants: 30(| sta,qiairc( .'r 2{}lI
pro\cnânt r:ies r:nilersiiés. ilcs crntres
tie lbnnatiut rt môtue clc_< écoics

lll\r'i\ i,llrlrC 20{t ctuJr;rrrrr I,,ilrrr, tri
20l0

(lontrihution à la fornrltion des
jcutIC\ xlprcntis: )l{ apprcrrrii. ç:i
2009- poL,r un coLir Lt-.ial iic I 100
KD,\. soit (1,22')â rles rrair dc
personnel. Fn 1010. le coirt est cic 7J7
KDA pour lû5 jcuncs npprentis litmcs

Actions dc sponsoritrg ties activités de l
ir'rhtr,hr r,i Jc pJlJrniltc ,lc, i

afudiants : l

- l:rcarlrenrelt ile nrénroires 
i

- \ ,,,ltillrlttjJn{ llnrrteritc, .,,r ,

colkrques et sémiraires I

Crttation d'emploi : 98 rccrrics cn
a[gn]cn[aai(]l uxr rauporI à 20ûS Llri
a1uùIistrc -1{.} recires

Coûts de Inrrntlion : 6,661 rriiiions dc
DA en 1009 cr 6 26.1 851 D,\ cr 201 1

I-a nraîtrise du 'l'urn-or.er: -J-i6 sorrii:s
c-rl haussc l,.ar rapport à JOi)E riur
.,rri!i.:r_. 1.19 11,r1i;r. ('.. i,\nr..\ .,)I.
poLtr lr rrr:;rrrr:e d-..,11pr t. ai, t(.llir:L\.

Contribu(ion à la formation dcs
ilrrdianfr : ..n tn.,\Jr1,re Slt{l .! liirIJ,
pro\reneut des unii,ersités. des ccntre-< dc
li'r'tt, 'on il m.1tc rirs c!(, qr p-tr C! ir,,tl
tirrnis par 1'l-ii{llJ\4 chaquc annjc

Contribution a Ia lormation tles jcuner I

àpprentis : ENIEIv{ recoii unc nrovcnne I

dc I5t) appicutis prr iin cntririnant ua I

Clll: ,ie l',rmt.rlt,,r' :Lllfôra T,ll i

| ;ntrcpri'c .lc I nlllrrr.i J; D,\ re.rr .r '

n.rr ti JLt r,ônrc r:rdii l ,.nrrçp;i'g 1i,.;.. :

urr nr.i:ri.,,rc tLi\ trJrl:r'niir .\ ia rlrr.r,.i: I

flrrrration certariis siJlrt clir.ectenicnt]
recrutés iru sein cle l'enrrcpris.) 

i

l

Actions tle sponrr,ring Jc. ,crirrtt. ci.. 
i

r.'cl:r'rilrC r'l ri- p;rrrir lritrlr, .i(. ciriLllLi rt{ : 
I

- Ftrnrr:lrrrn Cl r.r,e:!,licm(ltl ;

- I'arlicipatir:n et conii ii»tion ilnanci.,r,: I

Ju\ c(1llr)ililri cl :i:rrrrrlirr.

I'erlïrnranccr écononrit;ur
et lirancièrc

Anrtllioration du CA: 2 1-1.1 0.10 KDA
cn legère baisse par râppofi à 2008 qui
.si de 2 181 479 I{DA rn rarson tics
11ilfi cul'Lés d appror.isionncntcnis

Coûts dc réclarnation clicnts :

496 000 D;{ cn 2009 s0i1 rrnc nrrie
climjnution par râpp(rfi I {XX} û(}0 D,t
en 200S

Arnéliorltion de Ia productivité tlu
travail : 141i7.75 K[].,\ en 2(X)9 par
r.rirt {."t i ll"H,5O KD.l cn l4;ri

l,e ratio d'ËlB!l rapporré au C.{ :

l-cnlrcprisr cnrcuistrc un laur tlc
27.39"/,' en luussc par rapport à 2ü08
qur est de 23.739/,

AmÉlioration du CA : 5 -ill 802 KDA
cn 2t)û3 qr; passc à 5 676 9116 KI);\ crr

2ll{l!) scrit 97"1, ée taux ri :itlcint. .ies
ob.jecLili r.le vcnte s

Taux de sâtisfâcfiûn des clients : 91,2,
c1e satislaction tles clients par rapport à Ia
qu;ii ité rics pftr(iuirs llN Ilr.\-4

lliduction des taur de rebrrts : de
I.ll96 cn l(108 à {}.112% cn 20(}9

Âmélioration dc la productirité du
trar.ail : 795 600.16 KI)A cn 1009
cortrc 657 031.5,1 KDA cn l00tt

[.e ratio d']ittFl rapporté ru C,t :

6.81'luu cn 1009 après ar oir iri dc 6.15,1i,
cn 200S

s.urce: synthèsc {rite par nos soins sur lâ baso de nos enquôtes et i'tudc
dcs tlocuments internes de I'ENlEM et El.
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itcvuc Algériet1ttc cics Scictrccs JtlliiiiqLlc:. É.o,,o'r,q,,.s ct Politiclucs

cût!,icLtrsIûN

I-a lonclicn Rl-i a trait à l'cnscnrble clcs irctivités collcûurant ai la gestion

d1 s1,'stè6.rc social dc 1'organis:rtion ct ic \.4SI{H poftc srlr'les politiques à

ptettre cq (xuvrc aTrn d'assr-rrer la coopération ct la tnobilisatiou cle ces res-

sources aritour dcs objectifs de 1'currcprise. Au.iourd'hLri. cc IvISRH sc trouve

dans uu cotrtertc de charigcrnCttl, Çaractérisé par cles consOnltnatct',rs phis

erigeapts. Lrne icologie plus prrrssante et par dcs tr,utations technoloeiqtres

ci'ou l'irnpératif cie trodernisation et cl'accotrlpagncmi:nt dcs RH dc l'entrc-

prise polr I'adaptertion à ce nouvcau contertc par lcur lornration, lcur perfèc-

tionncrnent. lcur intégr-ation et ieur nrobilisation por-rt réponcire atx notlveaux

besojns ct aitcntes cles parties prenantcs de I'cntrcprisc.

Face aux changemetrts de l'euvitonnement écotlomique et sociai, le

h,{SRi{ intègre cl'autres valeurs morales et sociales qui véhiculent la RESE

vis-à-vis de la société e1 sa participation clatrs Ie développelnent économiqLte

local leqtiel est assuré par des actions d'artélioration de la qualité des empiois

et des corrditions de travail par f irnplicaticn cie s poLtvoirs publics dans [e sott-

tie6 aux entrcprises. Airisi. la particip;rtion des entrei;rises au clér,eloppernent

local se mat-rifeste par cies actions d'olî'es de pr-oclults de rneilleure qua1i1é et

respectant i'environnemenl et par des offres d'etlplois, d'anréliolation des

conditions cle lravail et de limililtion dLr Trtt'u-over.

Le rôle joué par le MSRH ponr I'amc{lioration des concliti,:rns de tlavail.

la motivation des cadres dirigeants et 1a rnobiliszttion des RH atltotlr des ob-

jecttf's stratégiques de l'entreprise perrnet à cettc dernièle une me illetue repré-

sentatign dans ia région et clans la société. Pour cela, les entr-eprises peuvent

réelleme1t contribuer au développerrient local de letrr région par l'adoplion

d'un comporternetrt responsable en martière de MSRH et par l'intégrzrtion des

politiques de gestion <ie s RH clans le cadre d'ttn déi'eloppcmcnt durablc. [--es

politiqries sont orientées vers :
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De ia pcitinence du rnana{er:nent des rrssotlrcres httt*:rines

Des recrutcmrnts basés sur la promotion de la diversité et sans disctinri-

nation afin de soritenil 1'éconornie locale en termes de cr'éation d'emplois et

de stabilité régionalc ,

' Line gestion shatégique eI prér.isionneile des RI{ pennettant cle sttivre

l'ér.olution de l'e nvilctnnenrent et détecter les enrplois et corlpétences néces-

sair':s à r,réel et à fbrrner :

. Des fbnnations. des perfectionnements et une gestion pertinente des

carrières afin cle lidéiiser les Rll pour lin-riter I'exocle des compétences de 1a

région.

Le dér,eloppcment de la pratique cle RESE implique Ia participation et

ia c,oliabolation c1e plusreurs actcurs notamment les qrandes entreprises, ies

ONG. les responsables locaux et nationaux. Ies partenaires sociaux ou les

organisations d'cmployeurs ou d'enrployés, ies agences pLrbliques pour l'em-

ploi or-r d'insertion professionnelle, etc. Panni tous ces aotetlrs, les pouvoirs

publrcs ont le rôle ie plus irnportant pour promouvoir la pratique de Ia RESE

pirr 1a nrise en place de politiclues :

' Ile soutiens financiers pour toute entreprise qui intègre dans ses poli-

tiques de recrutenrent la poirulation locale défarrolisée ou difficile à insér'er

sur le mat'ché de I'cmploi ;

' D'aic'les financières ou d'assistance pour réaliser cies diagnostics sur

les activités à délaisse-r aur yretites entreprises à créer lesquelles assureront

I'insertion des personnes défar,orisées ou isoiées de la région, ceci s'insclit

dans la création d'un tissu de sous-traitance iocale ;

. De création de centres de fbrrnation et clc pcr{bctionnetnent potir la

prisc en charge de s coûts de formation ciu personncl dcs cntrepriscs intégrant

la RI'SI duns leur gu'stir.xi :
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. D'aides arrx entreprises ponr se dotùr d'infrastt-itctures de lélclcommu-

nications leur pennettant d'améliorer la conununication intet'ne de 1'entle-

prise ;

. D'actions poul promouvoir 1a RESE, au nivcau des entreprises localcs

pat1'organisation de rnanitèstations scientifiques sur I'intégratiott de la RESE

dans les pratiques de IVISRI-I ;

r De création d'un observatoire d'aciivités locales et de la RESE char-

gé d'infornrer et cie sensibiliser les entreprises au concept de RESE clans ie

IvISRH;

. D'aicles aux cntrepriscs qLri véhiculent ics valcurs de protection de

l'en-,,ironnenrcnt dans icur modc de gestion et attx acteurs qui collaborcnt à

unc pratiquc eff-cctivc cle la RESE.
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