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Nouveaux modes d'acquisition de savoirs : I'entreprise

algérienne face au défis de la science

INTRODUCTION.

Les processus innovants demeurent, depuis Schumpeter, parmi les
problemes les moins bien maitrisés par les sciences sociales. De
nombreux sociologues et économistes ont tenté de décrypter leurs
méandres et d’identifier les multiples segments et dimensions qui les
constituent. «ll n"est pas exagéré de dire, pouvait noter a juste titre D.
Sahal, que le probléme du changement technologique est devenu le
plus vexant de tous les probléemes auxquels sont confrontés les
sciences sociales»(1).

Dans les pays développés, le souci essentiel de I'entreprise est passé
de la maitrise de la stabilité, qui était I'objectif principal du management
durant I'époque de la «grande productivité», a la maitrise du
changement, des lors que les temps sont a l'innovation et a la qualité.
Cette transition se révéle encore plus complexe dans les pays en
développement, qui sont en phase d’initiation au management des
entreprises, et qui nont pas vraiment connu une période de
« production de masse». Si lirruption de l'innovation dans les pays
développés impose un «arbitrage entre une logique de
standardisation », propre aux exigences de la production de masse,
«et une logique de différenciation»(2), introduite par I'innovation, quelle
pourrait étre la situation dans un pays comme I'Algérie, ou I'entreprise,
tablant sur une maitrise locale de son management, n'a que
partiellement maitrisé le stade de la production en série, et par
conséquent, la logique de standardisation ?.

Dans ces pays, les entreprises n'ont pas encore établi et consolidé un
équivalent adapté du paradigme taylorien qu’elles doivent affronter celui
du management participatif et relationnel. Celui-ci est progressivement
apparu en Algérie a partir des années 1980, plus exactement depuis
les tentatives de renouvellement managérial qui eurent lieu au
Complexe sidérurgique d’El-Hadjar (cercles de qualité, TQC...) , et leur
vulgarisation dans le secteur de lindustrie lourde par l'entreprise
ENORI, une filiale que 'ex SNS semble avoir créée a cet effet.

Le but de ce papier est de s’interroger sur les capacités de
transformations dont fait preuve I'entreprise, tant au plan technique que
relationnel. Pour tenter de répondre a cette question, notre choix s’est
porté sur deux aspects bien déterminés de ce changement.
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Le premier, d’ordre général, porte sur le phénoméne de jonction de la
science d’avec lindustrie. Dans une premiére partie, il sera donc
procédé a une présentation des changements concomitants advenus
dans le domaine de la compétitivité, notamment ceux qui ont
accompagneé le phénoméne de jonction de la science d’avec l'industrie,
et la maniére dont elle les a regus.

Le deuxiéme aspect est plus spécifiquement celui qui porte sur la
matitrise de linformation scientifique et technique. Il sera procédé a
lanalyse du comportement de cette méme entreprise face a ce
nouveau mode d’acquisition des savoirs innovants quest la «veille
technologique».

Tout en soulignant leurs interactions, on tentera a chaque fois de
distinguer entre le niveau proprement technico-professionnel, c’est-a-
dire inhérent aux nouvelles technologies et au degré de leur maitrise,et
le niveau socio-organisationnel.

1. ENTREPRISE FACE AU DEFI DE LA SCIENCE.

Les transformations socio-organisationnelles que connait I'entreprise
coincident avec l'apparition d’'un des phénoménes majeurs de ces
derniéres décennies, celui d’'une quasi fusion de la science et de
lindustrie. Cette fusion s’est faite autour de I'objectif d’une technologie
sans cesse renouvelée, qui requiert une association étroite entre la
sphére de la production scientifique et celle de la production
industrielle.

Du coup, I'entreprise n'est plus un lieu «principalement» consacré a la
fabrication, mais aussi, et «essentiellement », un lieu d’innovation. Elle
ne se réduit plus seulement a ce «monde de la production», quelle a
été depuis les débuts de l'industrialisation, puisqu’elle est aussi, et de
plus en plus, un monde de création et de savoir. De ce fait, son analyse
cesse de se faire en fonction des seules données de la production, et
des rapports de travail et de qualification qu’elle engendre, pour
intégrer de nouveaux éléments liés a sa fonction de création,
d’innovation,et d’articulation avec les autres lieux de savoirs qu’elle
oeuvre a mobiliser dans le sens de ses objectifs. Les facteurs
techniques et sociaux de performance, qu’ils soient endogénes ou
exogenes ne sont plus les mémes.

Ce phénomeéne est qualifié ici de majeur parce qu’il constitue plus
gu’'une simple évolution dans la relation entre la sphére de la production
matérielle et celle de la production intellectuelle, telle que cette relation
a existé et telle qu'elle est analysée depuis A. Smith et D. Ricardo. Il
représente un passage qualitatif, dont les conséquences sociales,
organisationnelles et culturelles ne peuvent étre comparées, de par
leurs ampleurs et leurs profondeurs, qu'a celles qui ont marqué le
passage du mode artisanal au mode industriel de production. Il s’agit
d’une véritable rupture tant dans la nature des outils de production que
dans les relations sociales de travail.
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Les outils de production passent de l'état d’équipements industriels
lourds a celui de technologies plus sophistiquées, plus légéres, plus
flexibles, et a durée de vie plus réduite en raison du rythme élevé de
linnovation.

Les relations de travail sont fondamentalement modifiées par de
nouvelles formes d’organisation, visant la maitrise non pas de la
stabilit¢ mais du changement. Le souci de «mobiliser toutes les
intelligences de l'entreprise» a des incidences majeures sur les
fonctions hiérarchiques, fonctions dont la symbolique comporte des
implications non seulement pour I'entreprise, mais pour la société
entiére... Les notions de compétence et de qualification sont passées
d’une conception «substantialiste» a une conception «relationniste»(3)
. Les formes classiques de division sociale et technique du travail s’en
trouvent radicalement modifiées, et les valeurs de travail fortement
affectées. Dans l'entreprise algérienne, les nouvelles formes de
«compétence» technique et sociale nont pas seulement a montrer leur
supériorité par rapport aux formes anciennes de «qualification». Elles
ont également a s’imposer aux rapports sociaux locaux, fortement
imprégnés de considérations familiales, régionales... bref, de toutes
sortes de liens sociaux, issus de pouvoirs exogénes dans leur essence,
qui empéchent la logique de 'entreprise de s’exprimer.

Il est ainsi possible d’affirmer I'existence d’une relation directe entre,
d’'une part, le mouvement de renouvellement managérial, avec ses
incidences relationnelles et organisationnelles, et, d’autre part, le
processus de fusion de la science d’avec l'industrie et ses effets sur la
compétitivité des entreprises. Comme on peut également observer une
relation quasi directe entre la réforme de l'entreprise, dans le sens
d’'une plus grande participation de ses partenaires sociaux, et les
efforts de démocratisation au sein de la société. Les idées qui inspirent
le «management participatif », né dans le sillage de ce mouvement, et
qui fait de la réhabilitation des «ressources humaines» la condition
premiére de la compétitivité de lentreprise, tend a susciter des
comparaisons entre cette derniére et son environnement. Dans nombre
de pays «en développement», les transformations sociales au sein de
l'entreprise sont confrontées a des forces exogénes qui y voient un
contre modeéle par rapport a celui qui fonde leur pouvoir.

En quelque sorte, les rapports sociaux au sein de I'entreprise ne sont
plus en harmonie, entrent parfois méme en conflit, avec ceux qui sont a
la base du systéme social que la bureaucratie politique tente de faire
prévaloir. Les exigences d’innovation entrent en conflit avec les
exigences de l'ordre et de la stabilité qui entourent les intéréts établis
en dehors du champ de la compétitiviteé. Ceci est d’autant plus
important dans le cas des entreprises algériennes qu’elles entrent dans
la catégorie du « monopole industriel » tel que décrit par Michel Crozier
dans son ouvrage fondateur, Le phénomene bureaucratique.(4) Car,
si leur appartenance a I'Etat les mettait (jusqu'a une période récente)
relativement a l'abri des contraintes du marché, elle les soumet par
contre au poids excessif du choix des hommes et des interférences
extérieures.
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C’est dans le sillage de ce mouvement universel que l'entreprise
algérienne tente, avec toutes les pesanteurs de son environnement, de
s’amarrer a un renouveau managerial qu’elle a assez tét pergu. Les
tentatives d’introduction de ces techniques managériales par les
entreprises algériennes sont pratiquement contemporaines de leur
adoption par leurs homologues européennes. Leur échec relatif
(rapporté a leur succés dans les pays développés) s’explique par la
résistance des bureaucraties de tutelle certes, mais aussi d’une partie
de I'encadrement, qui y voyaient une menace aux critéres de sélection
qui ont présideé a leur propre ascension.

La science, qui était jusque la surtout le fait d’institutions ad hoc ou
d’individualités marquantes a de plus en plus tendance a devenir,en
s’élargissant a I'entreprise et a la société, une création sociale, un
mouvement de société. D’abord, le «scientifique» n’est plus désormais
gu’'une catégorie socio-professionnelle comme une autre. Ensuite, son
«emploi» n’est plus le monopole de l'université, I'entreprise recourant
de plus en plus aux services des scientifiques ou a leur recrutement.
Méme son statut «d’universitaire» ne lui permet plus d’échapper a
Femprise de 'entreprise. Celle-ci semble s’étre emparée de la science
d’autant plus aisément que les scientifiques, renongant a une
autonomie socio-professionnelle longtemps ardemment défendue, se
tournent de plus en plus vers elle, devenue d’ailleurs leur principale
source de financement. L'industrie est devenue science autant que la
science est devenue industrie.

De cette association est née une nouvelle catégorie socio-
professionnelle, celle du «chercheur». Cette catégorie est issue de la
fusion de lingénieur d’industrie - passé du statut d’ingénieur de
fabrication a celui d’ingénieur de conception ou d’innovation - et du
scientifique, passé du statut d’universitaire a celui, plus concret, de
«chercheur» associé a I'entreprise, cette association étant nécessaire
a la valorisation, devenue pratiquement synonyme de mise en oeuvre
industrielle, des résultats de ses travaux.

Dés lors, cette catégorie socio-professionnelle productrice de savoir a
transcendé son appartenance organique ou institutionnelle. Les
ingénieurs d’industrie, et les scientifiques universitaires, qui étaient
jusque la fortement déterminés par leur appartenance organique (a une
entreprise, une université ou un laboratoire...), ont de plus en plus
tendance a se reconnaitre non pas a travers cette filiation, mais a
travers une appartenance communautaire.

En revendiquant son appartenance a la «<communauté scientifique»(5),
en tant que groupe socio-professionnel supra sectoriel, le chercheur
d’université ou d’entreprise, exprime la transcendance de sa filiation
communautaire par rapport a sa filiation organique.(6) Cette
identification des chercheurs a leur communauté plutét qu'a 'organisme
employeur implique pour ces derniers une grande capacité d’ouverture
et de maitrise de I'environnement social, et signifie en méme temps la
fin des institutions forteresses.
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Dans le passé, le succes de toute politique de coopération avec
Fenvironnement, qu’elle soit initiée par 'entreprise ou par l'université,
passe par un mode d’articulation qui tienne compte du respect de
lidentité socio-professionnelle des partenaires, représentés alors par
lingénieur d’industrie et 'enseignant - chercheur d’université, puisque
leur identité catégorielle est largement fagonnée par leur appartenance
organique. Avec la nouvelle configuration socio-professionnelle et
culturelle, «l'identité» et la «culture» des deux partenaires risquent
d’étre en prise avec celles de la «xcommunauté scientifique». C’est tout
le rapport entre la sphere de la production matérielle et la sphere de la
production intellectuelle qui s’en trouve affecté.

Ainsi, la coopération entre chercheurs universitaires et ingénieurs
d’industrie était dans un passé récent, et dans une certaine mesure
jusqua ce jour encore, ftributaire du consensus que ceux-Ci
réussissaient a établir entre la quéte de sens et de signification qui
guide l'action de [l'université, et la quéte de profit poursuivie par
l'entreprise. Cette articulation, qui correspondait a 'ancien paradigme,
a cédé devant une nouvelle articulation, ou la frontiere entre quéte de
profit et quéte de sens est de plus en plus ténue. Cette frontiere tend a
s’estomper parce que la quéte de sens s’est tout simplement presque
totalement soumise a la quéte de profit, étant devenue impossible sans
la contribution matérielle de I'entreprise.

Dans ce nouveau rapport, 'entreprise domine l'université et la science.
Seuls les savoirs qui 'agréent trouvent son soutien. Mais, d’un autre
cbté, cette situation n'est devenue possible que grace a I'émergence
de I'entreprise en tant que demandeur, producteur et principal utilisateur
de savoirs. En fait, tout se passe comme si I'entreprise se prolonge au
sein méme de l'université, et que cette derniére --- qu’elle y trouve son
compte ou quelle nait pas d’autres choix accepte cette irruption
intempestive de la «logique du profit» dans son fonctionnement, et en
fait un élément essentiel de son activité.

Les deux anciennes exigences de «non substituabilité» et de
«reconnaissance mutuelle»(7) qui étaient nécessaires a une
articulation féconde de l'université et de l'entreprise ne sont plus
indispensables puisque les acteurs de base de cette articulation, les
ingénieurs d’industrie et les chercheurs d’université, se sont rapprochés
professionnellement au point ou ils constituent deux fractions d’une
méme communauté, celle des chercheurs. Cette communauté se
reconnait au dela de I'appartenance organique ou institutionnelle de ses
membres.

Il reste toutefois a concilier les intéréts et les valeurs. A ce niveau, la
différence entre I'entreprise et I'université s’exprime essentiellement a
travers les indicateurs d’excellence: pour l'entreprise, l'indicateur
exclusif de performance réside dans le nombre de solutions apportées
aux problémes de la compétitivité; pour l'université, l'indicateur de
performance s’évalue toujours et pour l'essentiel par le nombre
d’articles publiés dans des revues de renom. Cette différence, qui est a
la fois de I'ordre des valeurs et de l'intérét, continuera a faire I'objet de
négociation au cas par cas entre les deux partenaires, et ne pourra étre
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résorbée a la racine que lorsque la finalité économique et sociale
poursuivie par l'université et I'entreprise se confondront totalement,
situation dont 'avénement est hautement improbable.

L'ingénieur d’industrie, libéré des contraintes routiniéres de la
fabrication, est désormais le chercheur attitré de I'entreprise. Il ne se
pose plus en simple «applicateur» des résultats de la recherche
universitaire, mais en «homologue». L'universitaire, de son coté, est
contraint de rechercher sans cesse I'appui de I'entreprise; celle-ci tend
a devenir a la fois son laboratoire d’expérimentation (il travaille de plus
en plus sur les bases de données fournies par I'entreprise ou recueillie
aupres d’elle) et son soutien financier grace a la passation de
conventions de recherche ou aux différentes aides intéressées qu’elle
lui offre. C'est notamment par ce mouvement de convergence
réciproque que les chercheurs d’université et d’entreprise se sont
érigés en communauté, transcendant ainsi leur appartenance
organique.

Les rapports sociaux au sein de I'entreprise, et donc au sein de la
societé puisque celle-ci en est la principale cellule de base, en sont
bouleversés. Ce bouleversement s’est d’abord manifesté par un
recentrage de I'entreprise sur les «ressources humaines»,qui
reprennent leur place de principal facteur de compétitivité, aprés plus
d’un siécle de relégation au profit de la machine. La nouvelle logique
veut que la compétitivité de l'entreprise repose désormais sur ses
capacités d’'innovation plus que sur ses capacités de reproduction.
L'age de la grande productivité, au sens de reproduction massive d’un
produit standard, est dépassé, et avec lui, le temps de la primauté de la
machine sur 'homme, de la primauté du «poste de travail» sur son
«tlitulairey.

L'entreprise est de plus en plus contrainte de mattriser des savoirs
relativement complexes, et donc d’étre concernée par les mémes styles
de sciences que [luniversité. Le rapprochement entre «savoirs
universitaires» et «savoirs d’entreprise» est de plus en plus évident et,
a travers lui, s’estompe la dichotomie entre « science fondamentale »
et « science appliquée ». Il sS’exprime notamment aussi a travers le fait
que l'entreprise se doit d’affronter de nouvelles formes d’innovations,
liées a l'apparition de «technologies génériques».

Les technologies de linformation en constituent précisément 'exemple
par excellence. Ces technologies ont introduit le phénomene de
linnovation a effet d’enchainement, appelée par les chercheurs
japonais qui 'ont identifiée «innovation systémique». Etant en lui méme
un «systéme», ce type d’'innovation ne «prend», ne se réalise, que sur
les décombres du «systeme» qui I'a précédé. Il est de ce fait a grands
effets destructeurs d’anciennes technologies. «L'apparition d’une
technologie générique, telle que celle de linformation, remet en
question tous les produits et services déja existants, et fait naitre des
groupes d’innovations qui s’organisent en systémes a structure
arborescente: une innovation déclenche souvent des innovations dans
des domaines apparentés, donnant naissance a de nouvelles
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combinaisons de produits matériels, de concepts créatifs et de
services»(8) .

2. L'ENTREPRISE FACE A LA MONDIALISATION DE
L'INFORMATION.

L’avenement de I'économie mondiale, concomitamment au phénoméne
de la jonction de la science d’avec l'industrie, a mis 'entreprise devant
un nouvel impératif: celui de la maitrise de linformation scientifique et
technique. L’information est devenue partie intégrante de la matiére
que celle-ci tente de transformer et de convertir en produit compétitif.
La survie de l'entreprise dépend de plus en plus de sa capacité
d’'observer et d’analyser son environnement, avec comme objectif
l'exploitation systématique de l'information scientifique et industrielle.
D’ou l'importance que revét la fonction de surveillance de l'information
scientifique et technique, ou de «veille technologique», pour
l'entreprise.

Dans ce propos, la veille technologique est circonscrite a sa seule
fonction d’exploitation du gigantesque «stock de connaissances et de
technologie» disponible sur le marché mondial du savoir. Pour une
large part tombé dans le domaine public, ce patrimoine de I'humanité
est disponible pour toute entreprise ayant la capacité de le mobiliser. |l
se distingue des connaissances quelle produit dans ses propres
laboratoires, ou que les universités et autres lieux de la recherche
produisent pour elle. L'importance de ce stock est telle que certaines
entreprises auraient réduit considérablement les investissements en
recherche, réorientant leurs efforts vers I'exploitation de ce potentiel.

En effet, le nouveau contexte de compétitivité ne se fonde plus sur la
possession d’'importants capitaux a investir ou sur la disponibilité de
grandes capacités de reproduction industrielle, comme ce fut le cas
durant ce qu'on peut désormais appeler 'age industriel de I'entreprise.
La compétitivité durant 'age technologique, c’est-a-dire celui de la
science associée a la technique, se fonde désormais sur la capacité a
produire ou a capter le savoir et a le mettre en oeuvre industriellement.

Le Complexe de Véhicules Industriels (CVI), une des plus grandes
entreprises du pays, est, dit-on, en train de mourir parce qu'il N’'a pas su
identifier et introduire a temps de nouveaux produits technologiques,
telle que la mécatronique (I'association de la mécanique et de
I'électronique) ou la substitution progressive des matériaux composites
aux matériaux classiques, tels que le fer, 'acier... Ces obsolescences et
ces déclassements auraient pu étre évités s’il y avait une veille vigilante
quant a [l'évolution que connaissent les différents produits de
Fentreprise. Dés 1993, la revue MDA révele que 20% des piéces
nécessaires a la fabrication des véhicules de l'entreprise «sont en
rupture technologique», n'étant plus produites par des fournisseurs qui
ont, dans certain cas, carrément disparu(9), probablement victimes
eux-mémes de ces mutations.

En ce sens, la veille technologique peut aider I'entreprise algérienne, et
de maniere générale celle des pays en développement, a assumer le
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triple défi de la mondialisation de la compétitivité (avec la disparition
progressive des marchés nationaux), du retrait de 'Etat de la sphere
économique (avec le passage brutal d’'un marché hyper protégé a un
marché ultra libéral), et de la jonction de la science d’avec l'industrie. |l
n'est donc pas sans intérét de savoir ou en est 'entreprise algérienne
par rapport a cette nouvelle fonction qu'est la veille technologique,
appliquée a la mobilisation du stock de connaissances et de
technologie disponible sur le marché mondial. Pour répondre a cette
question, nous avons essaye d’opérer sur un double plan: celui de
'analyse du discours tenu par les managers et cadres d’entreprise par
rapport a cette fonction, et celui de l'observation des politiques
réellement mises en oeuvre sur le terrain.

Si I'on juge uniquement par rapport au discours des managers et des
cadres supérieurs des entreprises, on peut affirmer que ceux-ci sont
déja trés sensibilisés aux enjeux induits par la maitrise de la veille
technologique et aux nouveaux modes d’acquisition des savoirs de
maniére générale. Les concepts de veille technologique, de réseaux,
de systémes d’information, de communication, de bases de données...
font partie de leur discours ordinaire.

Le constat peut étre aisément fait par I'observateur. II apparait
clairement lors des entretiens que nous avons réalisés avec nombres
de cadres et de dirigeants d’entreprises, ou a loccasion des
nombreuses rencontres organisées ces derniéres années autour des
thémes de [linnovation et de Ila relation entre [lentreprise et
Funiversité(10) , ou encore lors des interventions épisodiques des
managers d’entreprises dans la presse. I n'est pas rare que ce
discours établisse une relation directe entre les nouveaux modes
d’acquisition des savoirs et la performance et la survie de 'entreprise.

Est-ce a dire que cette sensibilisation est un prélude a la mise en
oeuvre de cette fonction? Rien n’est moins sdr, car nos observations
relatives aux expériences vécues par d’autres modes de savoir et de
travail ont montré quil y a loin du discours aux faits, de la
«connaissance» a son «application industrielle». Ici les discours
servent souvent a neutraliser les innovations, a les rendre inoffensives,
en les enveloppant d’'une rhétorique qui ne lasse pas de se répéter.
Cette rhétorique reléve tantét du discours stratégique, c’est-a-dire du
leurre, tantot de volontés individuelles isolées, incapables a elles seules
de produire le changement qu'elles appellent de leurs voeux, celui-ci
dépendant d’'une capacité collective. L'on pratique alors des voeux
pieux au vrai sens de cette expression.

A titre d’exemple, I'entreprise algérienne a été la premiére a introduire
la technique des «cercles de qualité» comme nouveau mode de travail
et de savoir. Les «cercles de qualité» ont par la suite été appliqués un
peu partout dans le monde avec plus ou moins de succés, sauf en
Algérie. Malgré quelques expériences fort riches menées au sein de
lentreprise sidérurgique d’El-Hadjar (Annaba), au Complexe de
Véhicules Industriels de Rouiba (banlieue d’Alger) et de quelques
autres entreprises, malgré des études socio-professionnelles et des
séminaires nationaux de présentation des bilans, malgré aussi, les
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efforts de wulgarisation menés par une entreprise de management,
FENORI, cette expérience sombra aprés quelques années de ferveurs
dans l'oubli, étouffée par la bureaucratie et les résistances au
changement qui se manifestent dans les pratiques réelles.

Vint ensuite la période de généralisation de l'ordinateur, et I'entreprise
algérienne a été aussi parmi les premiéres a se doter de systémes
informatiques. Cet outil a néanmoins été reduit a sa fonction primaire
de machine de traitement de texte, ne servant qu'a rédiger des notes
de services et des discours. On peut citer également le cas
management participatif, sur lequel on a fondé beaucoup d’espoir pour
le renouvellement des méthodes de gestion et pour 'amélioration de la
productivité¢ du travail et l'innovation. Malgré quelques expériences,
beaucoup de colloques, de séminaires et de journées d’études, le
management participatif n'a guére pu s’imposer dans lentreprise
algérienne. Ce sont la quelques exemples qui nous incitent a ne pas
nous arréter au niveau des discours, et a pousser plus loin nos
investigations, en essayant de wvoir comment la fonction wveille
technologique est mise en oeuvre sur le terrain.

En Algérie, s’il est une entreprise pionniere dans la recherche de
nouveaux modes de travail et d’acquisition de savoirs, il est de forte
chance pour que cela soit 'TEN Sider. Dés 1983, elle entreprit de mettre
en place les conditions nécessaires au développement des «cercles de
qualité». Le lancement de cette opération a été précédée d'une
importante enquéte socio-professionnelle, confiée a un sociologue qui
consacra précisément sa thése de Doctorat d’Etat a I'étude des
relations de travail au sein du Complexe sidérurgique d’El-Hadjar(11).
Cette entreprise est d’ailleurs la premiére a avoir fait appel a la
sociologie industrielle pour tenter de comprendre les problemes de
lindustrialisation dans le contexte socio-culturel algérien(12). Les
études qui y ont été réalisées ou qu'elle a commandé comptent parmi
les premiéres contributions de la sociologie algérienne a la
compréhension des problémes de développement de I'entreprise (13).
Cette méme entreprise fit également appel au plus célébre des
dessinateurs du pays, Slim, qui produisit a cette occasion plusieurs
plaquettes de bandes dessinées, destinées a la sensibilisation des
travailleurs aux bienfaits du travail en petits groupes. La Direction
rédigea une «charte» des cercles de qualité et en assura une large
diffusion auprés des travailleurs de l'entreprise. Bien qu'elles furent
menées tambour battant durant plusieurs années, ces actions ne
dépasserent pas le stade expérimental. Malgré les «trouvailles» et les
petites innovations, parfois géniales, des travailleurs et cadres
impliqués dans les «cercles de qualité», ces efforts sont restés sans
lendemain, probablement en raison du «climat marqué par une
résistance aux changements, des hésitations, des reculs méme et des
tatonnements»(14).

Dans le sillage de ces initiatives, 'expérience la plus intéressante est
sans doute celle qui a été organisée par un consortium d’entreprises
publiques et privées du nord-est algérien. En 1994, 20 entreprises dont
5 grandes entreprises publiques (Sider, Asmidal, Coprosid, ENIP et
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ISGA) ont créé un organisme collectif de veille technologique, appelé
'Observatoire Régional Economique de I'Est (OREE). Cet organe
devait constituer a la fois un outil de maitrise de Ienvironnement
économique national et international, et un instrument d’intensification
des échanges et des occasions de partenariat entre ces entreprises.
Structure 1égére, OREE devait assurer deux fonctions: la collecte de
linformation aussi bien scientifique et technique que commerciale(15),
et 'analyse des données ainsi recueillies(16). Aprés quelques années
d’activité, 'OREE, qui était rattaché a I'ISGA, se disloqua de Iui méme,
probablement en raison de la force d’inertie inhérente au systéme
d’entreprise et de son environnement(17).

La deuxiéeme expérience est celle de I'Entreprise Nationale des
Systemes Informatique (ENSI). L'évolution rapide que connait son
produit a obligé cette entreprise a se préoccuper assez tot de
surveillance technologique. Cette préoccupation s’est traduite par la
mise en place d’une cellule de veille technologique, dont les missions
ont été énumérées comme suit :

« - Observer lévolution de la technologie de linformation

« - Distinguer les systemes obsolescents des systemes fiables

« - Aider a la bonne visibilit¢ des perspectives de lentreprise en
matiere de développement technologique a moyen et long terme

« - Simprégner des mouvances générales de la branche

« -Reconnaitre les technologies prioritaires parmi les techniques
émergentes »(18).

L'ENSI a engagé dans le cadre de sa cellule de veille technologique
une premiére action sur «l'évaluation générale de l'état de Ila
technologie et lidentification des tendances majeures du secteur, a
I'échelle mondiale»(19)

On peut citer de nombreux autres cas d’entreprises ayant tenté de
mobiliser la veille technologique, telles que la Sonatrach avec son
CRD(20) et sa Direction Data Control, ou I'Entreprise Nationale des
Industries Electroniques (ENIE), qui a regu l'accréditation ISO 9002,
etc... Tous ces exemples montrent que les dirigeants et cadres
d’entreprises sont bien conscients de l'apport que représentent les
nouveaux modes d’acquisition de savoir, et que beaucoup ont tenté de
les mettre en oeuvre.

Ce qui, par contre suscite I'interrogation, c’est 'aboutissement de ces
actions. Malgré la volonté et la persévérance de leurs initiateurs, ces
actions ont été souvent neutralisées par la persistance de pesanteurs
liées aux anciens modes d’organisation et de gestion, et aux
conceptions du travail qui en sont le corollaire. En effet, dés lors que
F'on cherche a vérifier I'efficience de ces actions, 'on est confronté a
des données qui font douter de leur efficacité. Ainsi, les témoignages
recueillis auprés de l'nstitut National de la Normalisation et de la
Propriété Industrielle (INAPI) montrent que les entreprises sont loin
d’exploiter le potentiel national de connaissances et de technologies
représenté par le stock de brevets disponible auprés de cet organisme.
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Selon un document établi par ce dernier, [lutilisation de la
documentation de brevet, ne serait-ce qu’a titre d’information, reste trés
faible, sinon nulle. Trés peu d’entreprises ont mis en place un systéme
de surveillance de nouveaux brevets, ou disposent d’un dispositif de
recherche sur I'état de la technologie, permettant l'identification de
brevets relevant d’'une technique précise et couvrant une période
déterminée. Que dire alors de I'exploitation du stock de connaissances
et de technologies disponible sur le marché mondial?. Ajoutons a cela
que nombre d’innovateurs algériens sont trés souvent contraints de
s’expatrier pour trouver des applicateurs a leurs découvertes. De tels
cas sont réguliéerement décrits, parfois avec forces détails, par la
presse.

En fait, l'introduction des nouveaux modes d’acquisition des savoirs se
heurte a son inadéquation avec les démarches manageériales. Elle est
révélatrice de cette caractéristique, partagée par la plupart des
gestionnaires algériens, d’étre beaucoup plus des techniciens, voire
méme parfois des scientifiques, que des animateurs. Il existe plusieurs
raisons a cela. L’Algérie a peu formé, jusqu’'a ces derniéres années,
dans le domaine de la «gestion» des entreprises. La proportion des
managers de formation, par rapport a ceux qui ont recu une formation
initiale d’ingénieur, est assez faible. Les postes de direction et de haute
responsabilité au sein de I'entreprise sont presque tous occupés par
des ingénieurs, qui préferent a leur tour se faire seconder ou remplacer
par des gens de méme profil. Enfin, ces «décideurs» ont été formés
selon des valeurs de travail assez classiques, avec des référents
fortement tayloriens.

Les qualitts de manager, au sens moderne de ce terme, celui
d’animateur de groupes, de créateur de synergies, leur font défaut. En
tant que techniciens, ils sont trés au fait des développements des
sciences et des technologies, mais leur exploitation, qui reléve de la
dimension sociale et non individuelle de la technologie, leur échappe
dans une large mesure. Elle leur échappe parce que leur management
continue a étre directif et autoritaire, parce que le systeme de pouvoir
gu’ils mettent en place dans les entreprises (et dont ils tiennent eux-
mémes) est d’essence bien plus administrative que technique. De
maniére assez étonnante, mais en apparence seulement, ils sont de
formation technique mais ne promeuvent pas de systeme de pouvoir
fondé sur le savoir et le savoir-faire technique.

L'acquisition des nouveaux savoirs se trouve donc essentiellement
freinée par une organisation et une conception du travail obsolétes, qui
relevent formellement du taylorisme, mais réellement d’un équilibre de
rapports de force endogénes et exogenes a I'entreprise. Cette situation
fait que le capital de savoir et de savoir-faire de I'entreprise elle-méme,
celui qui est généré par ses propres ingénieurs et chercheurs, est loin
d’étre suffisamment valorisé. Alors que la veille technologique est une
action collective, et suppose donc un haut niveau de coopération et de
communication, I'entreprise continue a promouvoir un systéeme basé sur
le travail individuel, avec comme corollaire, de fortes tendances a la
rétention de linformation et au cloisonnement. La notion de stratégie
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collective, indispensable a la mise en oeuvre des nouveaux modes de
savoirs, demeure largement méconnue ou inappliquée par les
managers. Les réflexes de partage de l'information, et donc du pouvoir,
sont peu répandus.

La nature bureaucratique du pouvoir, fondé sur le respect des lois et
des réglementations, empéche I'émergence de leadership au sein des
réseaux formels de l'entreprise. L'expertise scientifique et technique,
base et gage de lacquisition des nouveaux savoirs, est souvent
marginalisée par rapport aux fonctions administratives. Cette
marginalisation apparait par exemple a travers les modalités
d’évolution de carriere au sein de I'entreprise. La «filiére organique»,
qui est celle de 'ascension par les postes d’encadrement administratif
demeure bien plus valorisée et valorisante que la «filiere technique»,
qui est celle de 'ascension par la maitrise technologique. Dans certains
cas, I'évolution de carriere au sein de la filiere technique s’arréte au
niveau de I'encadrement moyen. La, 'accés aux postes supérieurs de
lentreprise n'est possible quavec 'abandon du travail technique en
faveur de l'encadrement administratif. Une telle hiérarchisation du
travail s’avere incompatible avec un systéme d’entreprise ou la
performance se mesure a la matitrise du savoir.

A ce niveau, on assiste a un véritable affrontement entre la nouvelle
génération, qui entend s’exprimer et réussir au sein de la filiere
technique, oeuvrant donc dans le sens dune plus grande
professionnalisation, et l'ancienne génération qui s’accroche au
systéme d’ordre et de pouvoir attaché a la filiere organique. Ce conflit
est accentué par un grand écart de génération existant au sein de la
plupart des entreprises algériennes. Cet écart est lié au fait que
pendant prés de 15 ans (1980-1995), I'entreprise a tres peu recruté, en
raison, d’une part, de la politique délibérée de réduction de la main-
d’'oeuvre industrielle, jugée pléthorique, et d’autre part de I'absence
d’une politique de gestion prévisionnelle des ressources humaines. Les
recrutements n'ont repris que lorsqu’elle s’est rendue compte que la
releve des retraités risquait d’étre compromise, ce qui dénote de
labsence a la fois d’'une politique de ressources humaines et d’une
stratégie managériale a long terme.

Iy a lieu aussi de signaler linadéquation des modes de
professionnalisation avec les exigences d'une veille technologique
efficace. Les modes de professionnalisation, congus pour des fonctions
de reproduction et non d'innovation, demeurent basés sur la
spécialisation. Cette inadéquation est exprimée par l'orientation de
tous les systtmes de formation, intra et extra entreprise, sur les
ingénieurs de fabrication de préférence aux ingénieurs de conception.
Les savoirs qui continuent a étre enseignés sont congus pour le
fonctionnement des machines et la fabrication des produits, et non pour
la création, l'innovation et 'amélioration de la qualité. lls sont associés
au produit plutdt qu'a linformation sur le produit. La compétence
signifie la maitrise du produit (comme si celui-ci était donné une fois
pour toute) et non la maitrise de l'information, qui est a la base de son
amélioration constante. Encore faut-il disposer de la méthodologie qui

12117



Cahiers du CREAD

permet de sélectionner linformation pertinente parmi la masse
d’informations disponibles.

Or, la mattrise de l'information scientifique et technique est a la base
de l'acquisition des nouveaux savoirs, tandis que la maitrise des
produits caractérise les anciennes formes de savoirs, liés a I'époque
de la reproduction routiniere. Antoine Riboud note bien qu'une des
conditions de la modernisation de I'entreprise est de « savoir créer par
linformation, la négociation, et le refus des exclusions, une
convergence entre la logique de l'entreprise et la logique de 'lhomme
au travail»(21).

A ces facteurs d’ordre organisationnel et professionnel s’ajoute
lextréme instabilité des staffs de direction dont la désignation obéit
souvent a des considérations politiques et d’équilibre des pouvoirs
(dosages politiques, régionaux, claniques...), et surtout d’ingérence du
politique dans les affaires de l'entreprise. Les coups les plus durs
auxquels I'entreprise, quelle soit publique ou privée, a eu a faire face ne
sont pas venus du marché mais du politique.

Ajoutons a cela, la difficulté qu'il y a en Algérie a concilier le
«chercheur» et «I'ingénieur». La vocation du premier, qui est une quéte
de sens, reste assez loin de celle de I'ingénieur, qui est une quéte de
profit. Malgré I'important rapprochement réalisé ces derniéres années,
qui se manifeste par une meilleure coopération entre l'université et
l'entreprise, la carriere du chercheur reste insuffisamment déterminée
par I'applicabilité industrielle des résultats de ses travaux. Le poids des
brevets dans I'évolution de carriere des chercheurs reste ainsi minime
(sinon nul) par rapport aux communications présentées dans des
manifestations scientifiques nationales et internationales, ou aux
articles publiées dans des revues.

Signalons encore que les articulations récentes entre l'université et
Fentreprise sont surtout le fait des acteurs de base, a savoir les
chercheurs universitaires et les ingénieurs d’industrie. Ces acteurs
recherchent a travers le redéploiement de ces relations un champ
d’expérimentation, une signification théorique ou une contribution a un
processus d’innovation formulé a [l'université et mis en oeuvre
industriellement a I'entreprise.

CONCLUSION.

Ces quelques observations nous autorisent a émettre un certain
nombre d’hypothéses pour des recherches plus approfondies. La
premiére est que la mairise des nouveaux savoirs et modes
d’acquisition de savoirs implique Iémergence d'un mode de
coopération au sein de l'entreprise qui serait, plus qu'un simple
nouveau mode de travail, un nouveau mode de vie.

Plus que [l'établissement de relations professionnelles selon une
hiérarchie faussement taylorienne, méme si elle ne veut pas dire son
nom, c’est bien d’'un mode de vie qu’il s’agit, mode de vie ou ce qui
prédominent ce sont moins les qualifications techniques (au demeurant
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trés évolutives) que les réseaux d’'information et de communication,
l'esprit de coopération et de cohésion du groupe, la solidarité autour
des objectifs de I'entreprise.

Ainsi, il convient de dépasser la conception qui fait de I'entreprise
seulement une «organisation», ou les «fonctions» écrasent «l'organe»,
ou encore, au mieux, un «systéme», ou l'on essaie de réduire la
dictature des «fonctions» en privilégiant les flux d’informations entre les
organes. De plus en plus, I'évolution du travail humain, le «retour vers
humainy» lui impose d’étre ce qui est conforme a ce qui est sa nature
premiére occultée par le culte de la machine, celle d’étre avant tout un
groupe humain, c’est-a-dire un «milieu» social, voire socio-culturel. En
ce sens, les nouveaux savoirs ont besoin d'un état d’esprit plus que
d’'une organisation formelle au demeurant trés évolutive. Il est évident
gu'avec toutes les évolutions quelle subit et promeut a la fois, le
probleme de 'entreprise n’est plus la stabilité mais I'innovation , donc le
changement.

En effet, s’agissant de l'entreprise, l'acquisition des savoirs aussi
nouveaux soient-ils, n'est pas en elle-méme suffisante. La finalité de
lentreprise n’étant pas une quéte de sens, mais de biens marchands,
le savoir nN'est pas pour elle une fin en soi. A ce propos, I'entreprise
algérienne a acquis au cours de sa courte histoire toutes sortes de
savoirs. Mais, parce qu'ils n’étaient pas conjugués a des obijectifs de
conquétes technologiques et économiques, parce que le détenteur de
savoir, loin d’étre une source de pouvoir, était au contraire dans la
nécessité (pour survivre) d’accepter la subordination a toutes sortes
d’autres pouvoirs, elle n'en a rien fait si ce n'est alimenter le marché de
'émigration.

La finalité pour une entreprise est de pouvoir transformer ces savoirs,
ces informations scientifiques et techniques en richesses. Or, cette
étape, la plus difficile, est liée a la capacité d’articuler les savoirs
techniques individuels et les savoirs sociaux, qui sont surtout des
savoirs de coopération, des savoirs relationnels. Ce sont ces
articulations qui donnent lieu a de nouvelles formes de travail, et mettent
en place ces «milieux innovateurs», lesquels se définissent par
empreinte locale autant que par 'apport universel.
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(3) Voir la synthése de I'éwolution des notions de qualification et de
compétence dans: Claude Dubar, (1996), « La sociologie du travail face
a la qualification et a la compétence », Rewe Sociologie du Travail, n°
2/96, pp. 179-193.

(4) Michel Crozier (1971), Le phénoméne bureaucratique, Paris,
Seuil.

(5) Voir a ce sujet, les travaux du réseau Alfonso. « Alfonso » est un
réseau informel de chercheurs appartenant a plusieurs pays (Algérie,
Inde, France, Vénézuela, Brésil) ayant travaillé sur les «Conditions
d'émergence d'une communauté scientifique et technique dans les
pays en développement». Certains de ces travaux ont été publiés ou
sont en cours de publication dans la rewe «Technology, Science and
Society», Editions Sage, Delhi, Inde. Voir également:  Khelfaoui (H),
1996, « Les conditions d’émergence d’'une communauté scientifique en
Algérie: sawoir et pouwoir de 1962 a 1992», in Cahiers des Sciences
Humaines, n°32, Volume 3, Orstom-Editions, Paris, pp. 611-628.
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nouwelles articulations, Actes du colloque «LUniversité du 21éme
siecle», Sfax, Tunisie.

(6) Cest le sens qu'il faut attribuer aux propos forts significatifs de ce
chercheur: « Je me considére d’abord comme chercheur avant d'étre
’lhomme de telle ou telle institution, parce que celle-ci ne me considére
pas pour moi méme mais pour ce que je peux lui apporter ». Inteniew
réalisée en marge des Journées d’études sur «La relation Sonatrach -
Université», 8-9 juillet 1998, CRD/Sonatrach, Boumerdes

(7) Voir Khelfaoui (H), 1998, «La mise en oeuwre industrielle de
I'innovation générée en milieu universitaire», Réseau Maghtech, Actes
de la Conférence de Sfax (Tunisie), 16-18 awril 1998

(8) Yasunori Baba, Ken-ichi Imai, (1993), «Innovation, Entrepreneurs et
Réseaux: I'exemple de la naissance des magnétoscopes», Rewe
Internationale des Sciences Sociales, n° 135, septembre 1993, p. 31.

(9) Rewe MDA, n° 490, novembre 1993, cité par Bahayou Yahia,
(1988). «Valorisation et innovation: éléments d'une politique
tecnologique», Annales de I'Université d’Oran, n° 6, Spécial Maghtech,
p. 157.

(10) La participation massive des entreprises aux nombreuses
rencontres organisées ces derniéres années autour du théme de
l'innovation, de la relation université-entreprise, ou de la recherche,
contrairement a leur indifférence passée, est significative de cette
wolonté de renouwveau. Deux associations scientifiques nationales ont
méme été créées conjointement par des universités et des entreprises
autour de ces thémes, a I'exemple de 'ADPST (Boumerdés) et de
MAGHTECH (Oran).
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Complexe sidérurgique d’El-Hadjar, Editions du CNRS.
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(12) Voir I'étude «Industrie et société», par Said Chikhi, Ali EI-Kenz et
Djamel Guerid, document SNS, 1982.

(13) Enquéte socio-professionnelle, SIDER, féwier 1985.
(14) Bahayou (Y), 1988, article cité, p. 87

(15) Cette fonction est définie comme suit :

« Constitution de réseau d'information

« Déwveloppement d'outil d'accés a l'information

« Déwveloppement et gestion des bases de données

« Déweloppement des produits de premiére catégorie »

P

P

(16) Cette fonction devait permettre :
«D’orienter I'action de la structure précédente
«D’élaborer des produits de seconde catégorie
«De définir les axes de travail de I'Observatoire».

(17) Son principal animateur se serait intégré a une équipe de
consultants privés, a I'exemple semble-t-il de beaucoup de managers
d’entreprises publiques.

(18) Documents de I'entreprise

(19) Ibid. Selon ses promoteurs, cette action a permis d’atteindre des
objectifs qu’ils ont définis comme suit :

« - Une palette de produits phares et d’activités génératrices de valeurs
ajoutées.

« - De créer une rewe de prospective informatique.

« -De sensibiliser le personnel de [Iimportance stratégique de
I'informatique et de la communicationy.

(20) Le Centre de Recherche et de Déweloppement (CDR) de
I'entreprise Sonatrach vient de se wir décerner le premier certificat
d’accréditation dans le cadre du systeme d’'assurance qualité déliwré
par 'INAPI dans le cadre du projet Algérie-CEE. (Bulletin d’entreprise
« info-Express », n° 04/98 du 21 janvier 1998, Sonatrach. Le CRD
emploie plus de 200 ingénieurs chercheurs

(21) Riboud (A), 1989, Modernisation, mode d’emploi, Rapport au
Premier Ministre, cité. in Futuribles, n° 137, novembre 1989, p. 53.
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Cahiers du CREAD n°49, 3eme trimestre 1999, pages 21-29.

L. LALLEM(*)

Le manageur algérien et les systémes d'informations ou les

causes d'un echec

1. LES PROBLEMES DE L'ORDINATEUR DANS LES ORGANISA-
TIONS.

L'introduction de lordinateur dans la gestion, d’abord en tant
gu’instrument de calcul et de stockage de l'information, ensuite, avec le
développement des logiciels, en tant que systéme d’aide a la décision,
a procuré aux gestionnaires chefs d’entreprise, tout au moins au début,
les mémes bienfaits certes, mais il a aussi créé les mémes probleémes
qui furent ressentis avec acuité par lensemble des managers
d’entreprises.

Chronologiquement on peut dire que la quasi-totalité des entreprises
de production et de services sont passées par les étapes et les
problémes suivants:

*Investissement en équipement et exploitation du matériel au niveau de
l'entreprise: 'investissement en matériel était un casse téte chinois pour
l'entreprise, car le choix d’'une machine susceptible de satisfaire ses
besoins n’était pas facile au vu de la diversité du matériel et des
constructeurs, d’autant plus que les besoins étaient rarement définis
avant 'achat du matériel; plusieurs entreprises ont cédé a l'effet de
« mode ».

*Formation ou recrutement d’un personnel technique (programmeur,
programmeur analyste, ingénieur informaticien «a autonomie limitée »:
en effet la formation du personnel informaticien était orientée
exclusivement vers la programmation et la modélisation des données,
avec il est vrai quelques rudiments de gestion, mais qui s’avéraient le
plus souvent insuffisants pour leur permettre de résoudre de par eux
mémes les problémes de gestion.

«Création du service informatique de gestion avec pour premiere
mission 'automatisation des taches. L’automatisation des fonctions
(ensemble de taches) et la mise au point de Systemes Intégrés de
Gestion (les SIG) devaient parachever l'informatisation de I'entreprise.
L’automatisation confiée exclusivement aux informaticiens, fit de ceux-
ci les seuls responsables de la ressource informationnelle de
l'entreprise. Les autres départements et services, ainsi que la direction
générale, c'est a dire les principaux consommateurs d’information,
n'étaient pas impliqués dans les probléemes «de traitement de
linformation».
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Paradoxalement c’est I'entreprise américaine qui a eu a souffrir la
premiére des problemes d’informatisation. Il est évident que les autres
devaient fatalement connaitre les mémes difficultés.

Mais la réussite sourit a celui qui sait diagnostiquer a temps les
problemes et les résoudre pleinement. Les manageurs, ayant une
solide culture de linformation ont tout de suite saisi la priorité des
problemes. Ce n'est pas le matériel, ni le personnel qui ont retenu leur
attention mais d’abord et avant tout I'implication de la Direction
Générale dans l'organisation et le traitement de l'information. A ce titre,
le ttmoignage d’un gestionnaire américain en est la meilleure preuve.
Joseph Orlicky, avait en effet, noté en préface a son livre intitulé «le
systéme informatique de I'entreprise(1) » :

Un certain instant, ou un certain événement, sont toujours a lorigine
dun livre. Celui-ci prit naissance a loccasion du congrés de
I'A.P.I.C.S. (American Production and Inventory Control Society) a
Philadelphie en 1966: javais été invité a faire une conférence sur le
planning et la mise en oeuvre dun systéeme informatique. Je me
frouvais face a sept cent cinquante personnes qui sécrasaient dans
une salle de six cents places assises. Le fait que tant de personnes
voulaient bien résister a une conférence de deux heures fit sur moi
une impression particulierement profonde. Je me rendais compte de
la grande popularité du sujet de ma conférence, mais quelle était
donc la raison dun intérét aussi intense?.

Il ne manquait certainement pas de littératures, de séminaires et de
conférences faites par déminents spécialistes sur toutes les facettes
de la technologie et de la méthodologie de l'ordinateur. Pourquoi tous
ces gens-la assistaient particulierement a cette séance?
Brusquement, je compris. Je nétait pas un informaticien mais un chef
dentreprise comme eux...

Ensuite les choses allerent trés vite, I'entreprise américaine ajustait sa
stratégie au fur et a mesure des problémes rencontrés. L’entreprise
imposa implicitement aux universités la formation de cadres polyvalents
capables de maitriser aussi bien les problemes de modélisation, de
programmation que les problémes de gestion (la formation de New
Manager’ s dans la terminologie américaine). Cette formation se
généralisa par la suite a tous les corps de métiers inaugurant I'ére de la
polyvalence a savoir: gestionnaire-informaticien, économiste-
informaticien, chimiste-informaticien, physicien-informaticien etc... Mais
le faible retour sur I'investissement en matériel et son obsolescence qui
intervenait dans des délais de plus en plus courts ont contraint
l'entreprise a chercher d’autres voies afin de trouver d’autres remedes.
La sous-traitance des taches et 'acquisition de logiciels sur le marché
furent adoptées pour un certain temps comme solutions de rechange.
Cependant les colts de mise en place de Systémes Intégrés de
Gestion restérent trés élevés; ce qui obligea 'entreprise a opter pour
des solutions plus radicales a savoir: 'externalisation d'une partie de la
fonction informatique. Les entreprises de grandes tailles choisirent
méme la plus extréme: 'outsourcing des systémes d’information et de
communication (les SIC).
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En 1993, sur la base d’'une enquéte menée par la revue Computer
Word et consacrée aux réalisations et aux intentions d’outsourcing,
46% des sociétés interrogées avaient déja réalisé cette opération,
22% déclaraient examiner cette solution et 32% déclaraient ne pas étre
concernées(2).

Le cas le plus médiatisé(3) d’outsourcing est celui d’Eastman Koddak
qui, aprés avoir dépensé pres de 500 millions de dollars en technologie
de linformation, décida en 1989 de céder quatre de ses centres de
données avec 300 salariés a IBM, son réseau de micro-ordinateurs a
Businessland, ses communications a DEC. Koddak espérait ainsi
réduire de 50% ses colts et s’attachait de fagon durable les services
de ces entreprises spécialisées.

Les chemins que la technologie avait réunis pour un temps, se
séparerent. Alors que I'entreprise américaine s’envolait de nouveau,
plus légére encore, vers la conquéte des marchés nationaux et
internationaux, suivie de prés par les entreprises européennes et
japonaises, les entreprises du Tiers-Monde en général et I'entreprise
algérienne en particulier se figérent au stade de 'automatisation des
taches pour se noyer chaque jour davantage dans ce qu'on appelle les
problémes « terre a terre ».

2.LES PROBLEMES TERRE A TERRE DE L'ENTREPRISE ALGE-
RIENNE.

2.1. Les problémes techniques.

En général, le manageur algérien a tendance a considérer que les
problémes de fichiers sont trop techniques et que la collecte, la saisie
et la mise a jour sont trop terre a terre pour mériter son attention.

Les fichiers sont la base sur laquelle se construit la superstructure du
traitement de l'information. Fondation qui supporte une structure, les
fichiers co-déterminent le caractere positif et I'utilité de 'automatisation
des taches administratives.

L'exploitation efficace et le rendement d’'un systéme automatisé sont
dans une proportion considérable, fonction de la qualité des fichiers. A
son tour cette qualité se reflete dans la précision relative des
traitements et 'accessibilité des informations enregistrées.

Un logiciel ne donne jamais satisfaction avec des données erronées ou
des fichiers médiocres. De la qualité du fichier dépend le succés ou
'échec du traitement qui est fait des données qu'il contient.

La collecte, la saisie, la mise a jour et la maintenance des fichiers sont
des opérations difficiles et rebutantes par leur caractére répétitif et
lassant. Elles exigent un effort soutenu, une attention permanente de la
part du personnel d’exécution et un suivi constant de la part du
manageur.

Dans les années soixante-dix et le début des années quatre-vingt, les

manageurs des entreprises publiques algériennes liaient
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'automatisation des taches et des fonctions a 'acquisition du matériel.
D’énormes investissements furent engloutis dans un matériel flambant
neuf, « dernier cri », selon I'expression de I'époque. Ministéres,
collectivités, entreprises, tous se mirent avec frénésie a
«l'équipement».

A titre d’exemple, une administration publique que nous avons visitée
au début des années quatre vingt, disposait, pour gérer les quelque
400 employés, d’'un IBM 370, d’'un IRIS 45, de deux HP 250 avec 8
écrans/claviers chacun, d’'un HP 3000 et chaque chef de département
avait un micro-ordinateur Rainbow. A la méme époque I'Université de
Paris IX (dauphine) ne disposait que d'un IRIS pour 'ensemble de ses
étudiants, de ses enseignants et de son personnel administratif (soit
prés de 6000 utilisateurs potentiels) ! Mieux encore, on souffla au
directeur général que pour accélérer l'informatisation, il fallait se doter
de logiciels compétitifs et performants. L’organisation se langa alors
dans des achats désordonnées de logiciels, payés en devise forte:
SAS un logiciel de gestion, SCIP un logiciel de calcul des codts de
projets industriels et d’autres programmes encore qui codtérent une
fortune.

Ces acquisitions n’apportérent aucune amélioration, bien au contraire
lautomatisation des codlts de projets fut délaissée faute de données
fiables. Depuis, 'automatisation de 'organisation n'a pas avancé d’un
iota; pire encore, le luxueux matériel acquis dans les années 70-80
tomba en obsolescence et se démoda sans qu'il ne soit jamais amorti.
La legon ne fut pas retenue; les mémes erreurs (acquisition du matériel
au détriment de l'organisation de la collecte et de la saisie) se sont
perpétuées de génération en génération jusqu’a nos jours sous forme
d’un héritage culturel difficile a remettre en cause.

2.2. Les problémes de communication.

Dans les années soixante-dix, les logiciels d’application étaient
développés par les informaticiens de l'entreprise. Les probléemes de
communication entre le personnel informaticien et le personnel
administratif étaient nombreux et entravaient énormément le
développement du logiciel au niveau de I'entreprise.

Le personnel technique était spécialisé exclusivement dans son
domaine. Il accusait un manque flagrant de connaissance de base et
d’expérience de la gestion; expérience nécessaire pour compléter et
orienter son savoir-faire technique de fagon a pouvoir l'utiliser avec
succeés. Sans aide positive du personnel administratif, le technicien
était contraint de résoudre des problémes complexes de gestion qu’il
ne comprenait pas.

Le personnel administratif ignorait tout de la programmation, des délais
de réalisation d’un logiciel, des problémes de saisie, de correction et
de mise a jour. Il narrivait pas a concevoir que, pour certaines
applications, il était plus rentable de les faire manuellement !
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Un dialogue de sourds s’établit au sein de I'entreprise: «c’est la faute
de l'ordinateur» était une expression trés courante. La production de
logiciels s’en ressentit fortement. C’est pourquoi I'automatisation de
l'entreprise n’a jamais dépassé le cadre des taches classiques : la paie
du personnel, la comptabilité et la facturation.

Entre temps, une décision du département américain de justice imposa
une distinction entre production de matériel et production de logiciels
et favorisa les développement des entreprises du «Softy. Cette
décision imprima, lentement certes, mais de fagon quasi irréversible,
une autre tournure au cours des événements. La production de logiciels
devint une industrie et se détacha de la production du matériel. Des
bureaux d’études se formeérent, des entreprises du logiciel naquirent et
devinrent ensuite des firmes a I'échelle planétaire (Microsoft, Borland,
etc.). Regroupant les plus grands spécialistes et les plus grands
chercheurs du monde, ils noyérent le marché mondial de logiciels
performants et efficaces. Améliorant sans cesse [I'ergonomie, la
simplicité et la convivialité des logiciels, ils réussirent méme le coup de
force de réduire les prix a des seuils jamais imaginés auparavant. lis
exploitéerent tous les créneaux de la gestion : comptabilité, facturation,
paie du personnel, gestion des stocks, ratios financiers et de
production, statistique, calcul matriciel, systtme expert etc. Tout était
sur le marché a des prix trés bas.

La production de logiciels devint le monopole de quelques firmes,
ameéricaines surtout, trés puissantes. En fait ce qui est vendu sous
forme de logiciel, c’est la programmation des procédures et des régles
de calcul suivie d’'un mode d’emploi trés simple et accessible méme au
non informaticien. L'utilisateur introduit des données et obtient des
résultats chiffrés, des graphes, des courbes et toutes les informations
complémentaires concernant le théme d’étude quil a choisi.
L’administrateur, pour décider, n’a plus qu’a interpréter les données en
sortie (les résultats).

La disponibilité des logiciels sur le marché loin, d’étre bénéfique pour
I'entreprise algérienne qui aurait di profiter de 'aubaine pour réorienter
ses objectifs et ses efforts vers les problémes cruciaux de collecte, de
modélisation et saisie des données, fut au contraire fatale non
seulement a I'entreprise mais a la fonction informatique toute entiere
répartie a I'échelle nationale: «tout est fait, disait-on, il ne reste plus rien
a faire». Nous devenons de facto des consommateurs de logiciels,
logiciels que nous faisons tourner avec si une maigre provision de
données que les résultats furent plus décevants encore.

3. LE SYSTEME D’INFORMATION ET LE MANAGEUR ALGERIEN.

L'un des probléemes les plus importants dans la conception des
systtmes d’informations intégrés et des bases de données
relationnelles est de définir les exigences spécifiques de la Direction,
du fait que dans la plupart des cas, les directeurs ne savent pas ce dont
ils ont ou pourraient avoir besoin. lls sont incapables de répondre du
premier coup a ce genre de question, parce qu’ils n'ont jamais imaginé
leur réle et leur fonction dans un contexte d’informations et de données.

5/10



Cahiers du CREAD

Pris dans un monde d’action, les managers se trouvent dépourvus de
bons jugements quand il s’agit d’évaluer l'information qui leur est
nécessaire et de la traiter.

Pourtant la plupart de leurs actes reposent sur I'information !

Le S.I. et la base de données sont un facteur d’implication de la
direction. Le principe de I'automatisation est aujourd’hui appliqué dans
le domaine réservé du management, il affecte directement le processus
de ce dernier. Son principal impact sur le manageur tient dans la
nécessité pour lui de maitriser également, au-dessus des aptitudes
purement directoriales, les nouveaux talents dont il a besoin a son
propre niveau pour commander avec succés l'automatisation du
maximum de fonctions dont il est responsable.

Le credo du manageur:

Le management, c’est la prise de décision et la décision est avant tout
une affaire d’information. Si le manageur ne participe pas activement a
l'élaboration des S.l., il sera amené a décider sur la base
d’informations que le technicien lui fournira. La question qui se pose est
alors: qui commande réellement?. Le manager doit apporter une
contribution plus importante et s’impliquer davantage dans la
conception et la réalisation des SIG (Systéemes Intégrés de Gestion).
Ces taches lui incombent beaucoup plus qu’au technicien et il ne doit
déléguer personne a sa place pour les réaliser.

Le manageur doit s’impliquer dans la réalisation des S.I.G., mais il doit
aussi s’impliquer dans I'exploitation du systéme et I'utilisation de la
base de données. L’un des principaux objectifs du S.I.G. est d’établir
une relation directe utilisateur/information. Le manager est amené par
conséquent a manipuler un terminal, a utiliser un langage d’interrogation
de la base, ce qui signifie une participation effective et un
apprentissage préalable des langages d’interrogation et de navigation
dans la base de données.

Dans les Pays du Tiers-Monde, en Algérie particulierement, la majorité
du personnel de direction du plus haut niveau n’éprouve aucun désir de
faire fonctionner des terminaux. lls associent dans leur esprit la
manoeuvre d’un clavier a une fonction de subalterne du type «employé
de bureau». Les directeurs souffriraient terriblement dans leur « ego »
s’il étaient contraints de manipuler eux-mémes un clavier.

Ces problémes, beaucoup plus d’ordre psychologique et culturel que
technique, doivent disparaitre avec des recyclages permanents et un
entrainement constant a la manipulation des ordinateurs.

Un dicton algérien résume parfaitement la situation qu'on vient de
décrire: «La branche (ou l'os c’est selon les versions) que tu sous-
estimes t'aveuglera». Ce sont ces problémes qu’'on classait souvent
dans la rubrique «petits problemes de rien du tout qui se régleront d’eux
méme avec le temps», c’est a dire les problémes de collecte de
linformation, de saisie des données, de communication dans
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Fentreprise, d’implication du personnel d’encadrement qu'on a sous
estimé soit par insouciance, soit par négligence, soit par calcul ou par
incompétence, qui ont précipité la failite de linformatique dans
'entreprise publique algérienne.
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AHMED KOUDRI (*)

Stratégies d'externalisation et de filialisation :

Quelle opportunité pour les entreprises publiques ?

INTRODUCTION.

Cet article présente une premiére réflexion sur les questions
d’externalisation et de filialisation. Deux raisons au moins justifient que
Fon s’yintéresse.

- En premier, les entreprises publiques recourent de fagon
systématique a ces pratiques pergues comme des panacees.

- En second lieu, aucune étude n'a été enregistrée dans ce domaine.

L'approche adoptée dans cet article s’inspire des idées développées
au sein de 'école de 'économie industrielle d’'un cété, et de 'approche
stratégique de l'autre.

Cet article est articulé de la maniére suivante :

+ La premiére partie sera consacrée a la présentation du processus
d’externalisation.

» Dans la seconde partie, sera examiné le processus de filialisation.

* La troisieme partie offre une bréve comparaison entre les deux
stratégies et tire les principales conclusions.

1. CEXTERNALISATION : Contenu et causes.

L'externalisation représente un processus dicté par des conditions
internes a I'entreprise. L'entreprise publique en effet se caractérise par
un taux d’intégration élevé qui impose des colts de coordination
éleves.

La somme des valeurs ajoutées de I'entreprise est évaluée a environ
70% du chiffre d’affaires consolidé. Cela signifie que toutes les
activités en amont du stade final de la production sont intégrées au sein
de l'entreprise, soit au sein d’'un complexe unique, soit disséminées
entre plusieurs unités de production appartenant a la méme entreprise.

1.1. Définition.

L'externalisation d’une fonction ou d’une activité consiste pour certains
complexes industriels a cesser une activité ou une opération au sein de
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lentreprise et a en confier son exécution a un agent externe a
l'entreprise. Cela signifie qu’au lieu de faire elle méme, I'entreprise fait
faire par d’autres a son profit. La sous-traitance constitue le mode
privilégié d’externalisation qui s’oppose a l'intégration. L’externalisation
s’inscrit dans une politique de rationalisation ou d’assainissement des
activitts de [lentreprise. Quelles activités faut-il externaliser ?
L’accumulation au sein des E.P.E. d’activités annexes sans relation
avec son « métier » incite a penser que ce ne seront que ces derniéres
qui seront externalisées. Au niveau des entreprises multinationales.
L'externalisation affecte indiffefremment les activités: service
informatique, service d’audit... Certaines entreprises externalisent
parfois méme leur activité principale.

1.2. Les raisons de ’externalisation.

Les entreprises externalisent certaines de leurs activités pour les
raisons suivantes:

-Les activités dont elle envisage I'externalisation ne sont pas rentables
ou le sont insufisamment. Dans l'optique industrielle, ces activités
consomment plus de valeurs quelles ne créent. (Porter, 1986)

-Ces activités ne s’inserent pas dans la logique de développement de
l'entreprise. Celle-ci veut se repositionner stratégiquement sur son
métier et par conséquent se délester d’activités "secondaires", mais
néanmoins nécessaires a son activité d’ensemble.

-L’exterrnalisation libére du capital qui pourrait étre utilisé ailleurs.

1.3. Les présupposés a I'’externalisation.

Pour quelle soit possible, I'externalisation suppose lexistence de
partenaires disposés a offrir des services ou des produits en qualité et
a colt moindre a l'entreprise. Ce qui suppose un environnement
réceptif a ce genre de propositions, c’est-a-dire des capacités de
production (machines, hommes) disponibles sur le marché. Mais
l'entreprise peut prendre l'initiative de susciter la sous-traitance.

L'externalisation de l'activité suppose du point de vue interne la tenue
d’'une comptabilité analytique fiable permettant de situer les colts du
produit ou du service en question. Il y a une incertitude quand il s’agit
d’évaluer le prix de revient dans une activité partielle du processus de
production. Or toute structure de colt n’est pas stable; elle évolue dans
le temps.

Par conséquent I'opération d’externalisation impose de raisonner en
terme de colts d’opportunité dans un avenir proche.

Enfin 'externalisation d’une activité (d’'une tache) signifie que cette
derniére demeure utile a 'ensemble du fonctionnement de 'entreprise.
Si elle ne l'est pas, il suffit a I'entreprise de la faire cesser et de ne
guére s’en préoccuper. Autrement dit, I'entreprise externalise car elle a
besoin de activité.

2/5



Cahiers du CREAD
1.4. Les risques liés a I’externalisation.

L'externalisation permet a I'entreprise publique de réduire ses actifs
physiques; en cédant ses actifs, 'entreprise résout ponctuellement des
problemes de trésorerie. Cet avantage n’élimine pas tous les risques
et ils sont nombreux:

- Le premier a trait a la qualité des produits ou des services proposés
par les sous-traitants qui ne suit pas toujours.

- L'externalisation peut entrainer une dépendance de 'entreprise qui en
esta l'origine;

- A moyen terme les colts des produits ou des services proposés
peuvent augmenter annihilant ainsi les avantages initiaux;

- Enfin Pexternalisation n’élimine pas lintégrité des codts. L’activité,
une fois sortie, continue a générer certains colts (définition et suivi du
cahier des charges, contrOle des prestations, relations avec les
interlocuteurs);

- L'externalisation suppose un climat de confiance et de solidarité entre
les deux partenaires.

Dans le cas des E.P.E., 'absence d'un tel climat alimenté par leur
situation économique, risque de contrarier fortement un tel mouvement.
A titre d’exemple, le taux de sous-traitance de la SNVI ne dépasse pas
5% de son chiffre d’affaires global. Autant dire négligeable. Le plus
grave, c’est qu’il ne semble pas évoluer (Leghima, 1997).

2. LA FILIALISATION.
2.1. Qu’est-ce que la filialisation ?

Le processus de filialisation d’une unité de production ou de services
doit étre distingué de la création ex nihilo d’une filiale controlée
totalement ou partiellement. Eriger une unité de production ou un
établissement en filiale signifie autonomiser juridiquement ce dernier.
Cette unité ou établissement disposera désormais du statut de société
avec tous les attributs y attenant : raison sociale, sieége, patrimoines
propres distincts de celui de I'actionnaire (entreprise mere).

C’est donc une opération de réorganisation juridique de I'entreprise
qui, a court terme, n'a aucune incidence sur le processus de production.

Le passage au statut d’entreprise sur le plan juridique, consacre la
personnalité juridique avec tous ses attributs. L'entreprise, dorénavant,
constitue un centre de décision autonome dans la gestion de ses
ressources qui relevait auparavant des prérogatives du siege.

2.2. Conséquences de la filialisation.

Elles peuvent étre appréhendées de deux points de vue :
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- Pour I'entreprise qui en prend linitiative,
- Pour celle qui se voit érigée enfiliale,

Pour la filiale, I'équipe dirigeante se trouve dorénavant impliquée
directement par les résultats qu'elle obtient. Il y a Ia incontestablement
une décentralisation des décisions et une responsabilisation accrue
des gestionnaires.

Pour 'entreprise-mére, a l'origine de la filialisation, elle se débarrasse
des affaires inhérentes a la gestion opérationnelle directe. Elle peut
ainsi se consacrer a la gestion stratégique de son portefeuille de
participations. Elle peut associer des partenaires dans le capital de la
filiale sans que les activités de cette derniére en soient affectées, au
moins a court terme.

L'avenir de la filiale dépend de la logique de structuration de
'entreprise-mére et de la logique de construction de son portefedille.

Le projet SONELGAZ de constituer neuf (09) filiales spécialisées dans
la maintenance des équipements industriels devrait aboutir a des
entités autonomes certes,mais dont l'activité reste conditionnée par
celle de la maison-mére dont elles deviennent des prestatrices de
services. Il y a la une logique de groupe industriel constituée par ces
filiales et centrée autour de SONELGAZ. A priori, il n'y a pas de vertus
a préter a une telle opération, ce sont les résultats a posteriori qui en
décideront.

3. FILIALISATION ET EXTERNALISATION : Deux logiques
stratégiques différentes.

Comme nous l'avons vu, les deux opérations sont présentées comme
des stratégies indispensables a I'entreprise publique. Elles constituent
toutes les deux des opérations de rationalisation des ressources de
lentreprise pour survivre a la concurrence; par consequent, ces
opérations doivent étre appréciées dans la durée. C’est le seul point
commun; "externalisation et filialisation” different en tous points : alors
que l'opération de filialisation ne peut logiquement concerner qu’'un
ensemble productif cohérent, conséquent et homogéne, par contre
lexternalisation ne peut concerner quune activité partielle de
l'entreprise, secondaire mais néanmoins nécessaire au fonctionnement
d’ensemble du systéme.

Alors que l'externalisation se traduit pas un désengagement de
lentreprise d’une activité donnée, la filialisation n’entraine pas un
désinvestissement; elle se traduit par une modification de 'organisation
de l'investissement.

A terme, les perspectives different de 'une a lautre: la filialisation
facilite tout redéploiement de I'entreprise mére. Si cette derniére est
une entreprise publique, le processus de privatisation s’en trouvera
facilite. L'externalisation n’est pas un processus irréversible. En cas
d’échec, I'entreprise peut y mettre fin et revenir a la situation antérieure,
c’est-a-dire faire d’elle-méme ce qu’elle faisait faire par d’autres.
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CONCLUSION.

Il ressort de 'analyse qui précede que les opérations de filialisation et
d’externalisation s’insérent dans des stratégies défensives trés
différentes dont il convient d’apprécier 'opportunité au cas par cas.

Ces deux opérations ne peuvent se concevoir alors comme des
alternatives. Comme toute opération stratégique, elles impliquent des
risques. C’est pour cela que le choix doit étre fait avec beaucoup de
circonspection.

En aucun cas, elles ne laissent augurer des perspectives de croissance
pour I'entreprise qui les applique. Mais en permettant un recentrage sur
le métier (cas de I'externalisation) ou une responsabilisation accrue
(cas de lafilialisation), elles pourraient permettre a I'entreprise publique
d’entrevoir cette croissance.
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MOHAMED ARABI(*) ET M. YASSINE FERFERA(**)

Réformes économiques et gestion de la rémunération au

sein de l'entreprise publique algérienne

INTRODUCTION.

La gestion institutionnelle des rémunérations débute, dans les faits,avec
la mesure de blocage des salaires de 1974. Cette gestion a trouvé son
"ancrage" juridique dans le statut général du travailleur mis en place en
1978. Les principes sous-tendant la politique de rémunération issue du
SGT traduisent l'option, arrétée par I'Etat, pour un encadrement
centralisé de la gestion des rémunérations. Elle s’est opérée par
l'uniformisation des conditions de détermination des rémunérations. La
dite politique de rémunération avait pour objectif de faire jouer aux
salaires un réle économique dans la gestion des entreprises. Les
principales caractéristiques de la gestion institutionnelle sont
Funiformisation, la rigidité et la centralisation de la gestion des
rémunérations. Le bilan de cette gestion est globalement négatif et il se
traduit par la non concrétisation du principe de la nécessaire mise en
adéquation entre I'évolution des salaires et niveaux de la production au
niveau de I'entreprise publique.

L'objet de la présente contribution consiste dans I'étude du contenu de
la nouvelle législation du travail. Précisons dés maintenant comme
préalable sémantique que les expressions législation du travail et le
dispositif (mode) de gestion de la main-d’oeuvre recouvrent le méme
sens.

L'étude se justifie par le fait que les changements intervenus dans le
domaine de la législation du travail depuis une décennie sont en rapport
direct avec les réformes économiques et ont un impact immédiat sur la
gestion des rémunérations au niveau de lentreprise publique. Le
nouveau dispositif législatif régissant les relations de travail tend a
redéfinir le cadre institutionnel de la formation et de la gestion des
rémunérations. I vise notamment a mettre en oeuvre de nouvelles
conditions pour [l'encadrement des salaires au niveau micro-
économique ('économie dans son ensemble). I s’agira en fait
d’expliquer le principe de la contractualisation des relations de travail et
de comprendre ses conséquences sur la mise en oeuvre de la politique
de rémunération au sein de [lentreprise publique autonome. La
présentation de cette étude s’articulera autour de trois grands points:

* Une présentation générale des réformes économiques, qui sera
centrée sur le principe de l'autonomie des entreprises, en mettant en
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exergue les prérogatives dont sont dotées les entreprises publiques,
notamment la mise en oeuvre de la politique de rémunération.

* Une analyse du contenu de la nouvelle législation du travail, qui
distinguera deux aspects: un premier aspect ou il s’agira de présenter
les principes généraux qui sous-tendent la nouvelle législation du travail.
Ces principes au nombre de trois sont relatifs au désengagement de
lEtat, a la libre expression des partenaires et a la question de la
contractualisation de la gestion de la main-d’oeuvre. Un deuxiéme
aspect ou il s’agira d’expliciter les bases du principe de la
contractualisation des relations de travail. Seront mis en exergue les
nouveautés introduites par le dispositif Iégislatif en ce qui concerne les
attributions de 'Etat en matiére de réglementation du travail, la notion de
lautonomie normative, la formation et la cessation de la relation de
travail, la question de la participation et la gestion des conflits de travail.

» Enfin, dans une derniére partie, il s’agira de tirer les conséquences
des changements intervenus dans la législation du travail sur la mise en
oeuvre de la politique de rémunération au niveau de l'entreprise
publique. Les dits changements consistent dans [introduction du
principe de la négociation salariale. Il s’agira donc d’une part d’expliciter
le principe da la négociation collective, de définir la notion de convention
collective et de présenter son contenu. D’autre part d’expliciter les
conséquences (les transformations) sur le contenu du salaire, sur le role
de I'Etat dans 'encadrement des salaires et sur la mise en oeuvre de la
gestion des rémunérations au niveau de I'entreprise publique.

1-REFORMES ECONOMIQUES ET POLITIQUE DE
REMUNERATION.

Les réformes économiques amorcées en 1988 peuvent étre identifiées
comme étant un processus de transformation de I'économie algérienne.
Elles correspondent, ainsi, a une réforme globale. Elles touchent aux
fondements du mode de fonctionnement de I'économie basé sur la
planification et lallocation centralisée des ressources. Les réformes
économiques sont fondées sur la redéfinition du réle de I'Etat dans la
sphére économique et la transformation du statut et du réle de
l'entreprise publique. Leur objectif essentiel vise la recherche d’une plus
grande efficacité de I'appareil de production par l'utilisation des regles
économiques de gestion et le développement de la concurrence pour
l'allocation des ressources, a méme de garantir la croissance de la
production(1). L'entreprise considérée comme le lieu de création des
richesses constitue a ce titre le centre des réformes économiques. Son
statut et son champ de responsabilit¢ dans la gestion économique
détermine le réle qu'elle peut jouer pour augmenter le niveau de la
production.

11- Le fonctionnement de [I'entreprise publique avant les
réformes économiques.

Pour comprendre les transformations entrainées par les réformes
économiques sur le statut de I'entreprise publique, il serait peut étre
nécessaire de caractériser son fonctionnement avant la mise en oeuvre
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des dites réformes. On peut ainsi relever globalement que I'entreprise
publique:

-N'était pas libre d'organiser ses relations économiques et
commerciales et dans le choix de ses fournisseurs et clients. Dans ses
transactions commerciales, elle est soumise au code des marchés
publics, au visa préalable des commissions de marché et aux multiples
avis du Ministere des finances. Au niveau interne, elle n’était pas libre
d’organiser son réseau de distribution. La commercialisation de ses
produits s’effectuait selon des régles imposées par la tutelle, qui
excluent la médiation du marché (prix administrés). Cette
commercialisation apparait beaucoup plus comme un transfert
administratif ne tenant pas compte des régles économiques.

-Ne maitrisait pas son fonctionnement, son plan de financement, la
gestion de sa trésorerie, car soumise au contrbéle de sa banque.

-Ne maitrisait pas son développement, le renouvellement de son
potentiel et sa maintenance, puisque la décision concernant les
investissements était contrdlée par la tutelle.

- Ne gérait pas ses ressources humaines, monopolisées par la tutelle a
travers I'application de la gestion socialiste des entreprises (GSE) et du
statut général du travailleur (SGT).

1.2 - L’autonomie de I'entreprise publique.

Par rapport a ce constat les réformes économiques ont visé la
restauration de [lidentité et de la personnalit¢ de [Ientreprise
publique(2). Elles (réformes) restituent aux entreprises la prise en
charge directe de ses fonctions, l'organisation de ses relations
économiques, le choix de ses partenaires, sa responsabilité sur le
marché et la gestion de son potentiel humain. Il s’agit de faire en sorte
que l'entreprise publique ne se limite plus a de simples fonctions
d’exécution, mais qu’elle devienne, dans les domaines pour lesquels elle
est la structure la mieux outillée et la plus impliquée, un centre autonome
de décision, un centre de choix pour définir les objectifs de son
activité(3).

Le principe retenu de 'autonomie des entreprises publiques implique
des changements importants. Ceux-ci trouvent leur signification dans
lintroduction de la distinction entre les pouvoirs du propriétaire du
capital de I'entreprise et les prérogatives d’administration et de gestion.
Ainsi, I'entreprise publique devient une personnalité morale distincte de
IEtat. Ce dernier est propriétaire, actionnaire du capital de I'entreprise
publique, mais il ne gére plus. L'Etat exerce indirectement ses droits de
propriété a travers des structures appropriées appelées les "fonds de
participation"(4). L’entreprise publique, quand a elle, est une personne
morale, commercante, dotée d’un capital social, de [l'autonomie
financiere et soumise a l'obligation de résultats découlant de leur
administration et de leur gestion.
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Le nouveau mode de fonctionnement de I'entreprise publique, introduit
par les lois relatives a 'autonomie (voir tableau n°1 en annexe), est ainsi
fondé sur les régles du droit commercial. Ceci signifie que cette
entreprise est libre de conclure des accords ou des conventions selon
ses propres intéréts. Elle n'est plus soumise aux régles rigides des
codes des marchés si elle demeure publics. Il signifie ainsi que
lentreprise publique est désormais soumise aux procédures de
liquidation (faillite), si elle ne parvient pas a honorer ses engagements
financiers. En contrepartie de I'obligation de résultat et de la sanction du
marché, l'entreprise autonome dispose de prérogatives dans les
domaines suivants:

-Etablissement de son organigramme en fonction des spécificités de
son activite.

-Fixation libre des prix en vertu de la loi 90-12 année 1990. Liberté des
prix 1995 qui lui permet de couvrir ses colts de production.

-Le choix de ses réseaux de distribution, remettant en cause le principe
de séparation des activités de production et de commercialisation.

-L’élaboration de la politique de rémunération a travers la mise en
oeuvre des conventions collectives, apres I'abrogation du SGT et de la
GSE par la loi 90-11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail.

2 - LA NOUVELLE LEGISLATION DU TRAVAIL: PRINCIPES ET
CONTENU.

Les profondes transformations induites par les réformes économiques
et qui se refletent dans les lois sur 'autonomie des entreprises publiques
ont entrainé des changements d’une grande portée dans les relations de
travail. Ces changements ne se sont pas opérés par de simples
modifications du dispositif existant mais une véritable refonte de la
législation du travail. Les relations de travail étaient régies pour
l'essentiel par :

-Les dispositions de la loi n° 78-12 du 05 aolt 1978 relative au statut
général du travailleur et ses textes d’application.

-Les dispositions non abrogées ou non encore harmonisées avec le
SGT de l'ordonnance n° 66-133 portant statut général de la fonction
publique et ses textes d’application.

-Les dispositions non abrogées de [ordonnance n°71-74 du 16
novembre 1971 relative a la gestion socialiste des entreprises et ses
textes d’application.

-Les dispositions non abrogées de l'ordonnance n°71-75 du 16
novembre 1971 relative aux rapports collectifs de travail dans le secteur
privé.

La nouvelle législation du travail constitue une rupture par rapport a la
législation et la réglementation du travail d’avant 'année 1990, date a
laquelle ont été promulguées les lois sociales, au nombre de cing,
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constituant la nouvelle trame du dispositif juridique régissant les relations
de travail. Il s’agit en 'occurrence des lois relatives aux relations de
travail, au droit de gréve, au droit syndical, au réglement des conflits
individuels du travail et a I'inspection du travail (tableau n°2 en annexe).
Cette refonte devait permettre le passage d’un systéeme de relations de
travail fondé sur la gestion par injonctions administratives a un systéme
basé sur la promotion des formes contractuelles et [I'utilisation
d’instruments économiques de régulation et de répartition des revenus.
Certains auteurs(5) ont méme parlé d’'une "véritable révolution" opérée
par les nouveaux textes juridiques. Une rupture qui vise a modifier
profondément la relation de travail, par la mise en oeuvre de jalons qui
permettront le passage de ce qui a été appelé la gestion institutionnelle
de la main d’oeuvre a une gestion contractuelle. D. LIABES parle de la
mise en place d’une gestion concurrentielle(6). La nouvelle législation
est considérée comme un élément indissociable des réformes
économiques.

Les réaménagements institutionnels opérés par la nouvelle Iégislation du
travail s’inscrivent en droite ligne avec l'objectif de I'autonomie des
entreprises. Les nouvelles lois visent ainsi a limiter les prérogatives et le
champ d’intervention de 'Etat. Elles visent en outre a doter 'entreprise
publique des instruments qui lui permettrons de développer ses propres
politiques de gestion des ressources humaines, conformes a ses
besoins et assises sur ses potentialitts économiques et financiéres.
Ces réaménagements assurent, ainsi, a l'entreprise (autonome) un
pouvoir plus étendu dans la gestion de la main d’oeuvre. Cette
démarche passe par la mise en place des instruments de négociation et
linstitutionnalisation de la relation contractuelle entre les partenaires
sociaux pour la gestion des relations de travail et des rémunérations.

2.1 - Les principes généraux de la nouvelle législation.

L'étude du contenu de la nouvelle Iégislation du travail nous permet de
constater qu'elle est articulée autour de trois aspects principaux: le
désengagement de I'Etat, la liberté d’expression des employeurs et des
salariés et la gestion contractuelle de la main d’oeuvre.

211 -Le désengagement de I’Etat.

Jusqu'a la veille de la promulgation de la nouvelle législation du travail,
les relations de travail étaient réglementées par la GSE (gestion
socialiste des entreprises) et le SGT (Statut général du travailleur). La
loi 90-11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail a mis fin a
cette situation en abrogeant les dispositions de 'ordonnance 71-74 du
16 novembre 1971 relative a la gestion socialiste des entreprises. Elle
lui substitue, en plus des organes de participation, de nouvelles regles
assises sur le principe de la négociation collective.

Par ailleurs, il a été reconnu que le SGT, en uniformisant les procédures
de classification des postes de travail et, parallélement, les conditions
de formation des rémunérations, a rendu rigide toute évolution des
carrieres(7).
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2.1.2 - La libre expression des employeurs et des salariés.

Le deuxiéme aspect sur lequel a été assise la nouvelle Iégislation du
travail est relatif a la libre expression des partenaires sociaux
(employeurs-salariés). Cette liberté est clairement exprimée dans la loi
90-14 relative a la liberté syndicale, permettant ainsi la création
d’organisations syndicales aussi bien pour les travailleurs salariés que
pour les employeurs(8). Cette liberté d’expression est aussi illustrée par
le droit de négociation introduit par la loi 90-11 portant relations de
travail. La dite loi recommande aux partenaires la négociation collective
et la mise en place de conventions collectives. La liberté d’expression
se traduit, enfin, par la reconnaissance du droit de gréve pour les
travailleurs par la loi 90-02 du 06 février 1990.

2.1.3 - La gestion contractuelle de la main d’oeuvre.

L'introduction de nouveaux types de contrats, comme le contrat a durée
déterminée ou a temps partiel et l'autorisation de la mesure de
compression des effectifs pour des raisons économiques, par la loi 90-
11, marquent une tendance a la flexibilisation de la gestion de la main
d’oeuvre et confirment la mise en place d’une gestion contractuelle.

2.2 - Le contenu de la nouvelle législation du travail.

D’un point de vue (approche) strictement juridique la rupture opérée par
le nouveau dispositif législatif trouve sa premiére illustration dans le
principe méme de I'élaboration des normes qui régissent les relations
de travail. Nous assistons au passage d’une réglementation hétéronome
a l'autonomie normative des partenaires sociaux(9). Cela signifie la
rupture avec le principe de 'unicité des sources du droit de travail. Dans
le dispositif législatif antérieur aux réformes économiques, Ila
réglementation des conditions d’emploi et de travail devait se conformer
strictement aux lois, aux ordonnances, aux décrets et aux circulaires
édictés exclusivement par I'Etat (Ministéres, Gouvernement).

Le nouveau dispositif opére la rupture a ce niveau en permettant la
multiplication des sources du droit de travail. L’élaboration de normes
régissant les relations de travail ne reléve plus (exclusivement) de I'Etat,
a l'exception de IAP (Institutions et Administrations Publiques). Il est
ainsi ,reconnu aux partenaires sociaux la faculté de mettre en oeuvre et
de développer des normes relatives aux relations de travail (individuelles
et collectives). En plus des lois et réglements édictés par I'Etat, la
réglementation des relations de travail - conclure un contrat de travail par
exemple - peur se référer aux accords d’entreprises, aux conventions
collectives, aux accords nationaux.

Une interrogation s’impose, a ce niveau, a savoir quel est le fondement
(ou les fondements) qui sous-tend le nouveau dispositif Iégislatif
concernant les relations de travail. M.N.E. KORICHE indique que: "Le
principe directeur de cette nouvelle démarche est celui du "réalisme" qui
devrait conduire a une flexibilitt du droit du travail si ce n’est une
dérégulation: I'élaboration de nouvelles normes doit se faire loin de toute
abstraction généralisatrice, de toute référence idéologique explicite et
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étre liée au "réalités économiques"(10). La nouvelle configuration du
dispositif relatif aux relations de travail s’opére par une dérégulation
sociale, elle délimite les interventions de I'Etat en matiére de
réglementation des relations de travail et définit les fondements et le
principe de 'autonomie normative des partenaires.

2.21 - Le role de 'Etat dans la réglementation du travail.

La nouvelle Iégislation du travail définit le role de 'Etat dans les relations
de travail en opérant des restrictions dans I'objet de ses interventions. Il
faut préciser de prime abord que l'action de 'Etat ne releve plus de son
role d’employeur (excepté dans les IAP)(11), mais de ses attributions
en tant que puissance publique. L'intervention de 'Etat dans le domaine
de la réglementation des relations de travail se limiterait a définir les
regles générales concernant les questions suivantes:

-Les conditions générales de travail et d’emploi, la participation et la
négociation collective.

-La prévention et le réglement des conflits collectifs de travail et
'exercice du droit de gréve.

-Le réglement des conflits individuels de travail.
-Les modalités d’exercice du droit syndical.

Il faut faire remarquer, la dessus, que la nouvelle législation oblige I'Etat
dans l'élaboration des lois et des reglements relatifs aux relations de
travail a consulter les organismes employeurs et les syndicats des
travailleurs. Par ailleurs, 'Etat assume son role (classique), a travers
linspection du travail, pour s’assurer (fonction de contréle) de
'application des dispositions légales (législation du travail), procéder a
la conciliation dans les conflits collectifs de travail et assister les
employeurs et les travailleurs dans la mise en oeuvre des conventions ou
accords collectifs de travail.

2.2.2 - Les fondements de 'autonomie normative.

Les fondements de l'autonomie normative sont étroitement liés aux
transformations opérées dans le statut de l'entreprise publique et,
partant, de ses dirigeants, de ses travailleurs salariés et de leurs
représentants. Ce sont ceux-la qui sont chargés d’élaborer les normes
de travail dans le cadre des conventions ou des accords collectifs. Les
fondements de 'autonomie normative sont a lier a (aux):

-Transformations opérées par les réformes économiques, centrées sur
l'entreprise publique qui "accede" a son autonomie. Ce qui implique que
son fonctionnement est désormais régi par les dispositions du code de
commerce, qui implique entre autres mesures les procédures judiciaires
de mise en faillite. L’autonomie "accordée" est accompagnée de la
soumission de 'entreprise publique aux régles de commercialité et de
lobligation de résultat. Parallélement a l'autonomie de [I'entreprise
publique, le nouveau dispositif (relations de travail) met en oeuvre
'autonomie des partenaires sociaux (employeurs et salariés), principe
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sur la base duquel s’organisent leurs rapports, lesquels doivent tendre
vers la recherche de I'équilibre entre d’une part I'objectif de rentabilité
(intérét économique de l'entreprise publique) et d’autre part lintérét
social des travailleurs salariés.

-Changements intervenus dans le principe de représentation des
syndicats. Le nouveau dispositif législatif admet le caractére
revendicatif des syndicats de salariés ainsi que le droit de négociation
collective et le droit de gréve. La loi 90-11 (relative aux relations de
travail) introduit le principe de la négociation comme un "droit
fondamental" des travailleurs. Cette négociation, suivant la loi 90-11,
porte sur tous les aspects de la relation de travail. Ainsi, les conventions
et les accords collectifs constituent les cadres privilégiés ou s’élaborent
les normes et les nouveaux droits du travail.

-La clarification et la consolidation du pouvoir de direction du chef de
l'entreprise publique, qui s’opérent par la réhabilitation de ses pouvoirs
réglementaires et disciplinaires. La nouvelle Iégislation reconnait au chef
d’entreprise le pouvoir de fixer unilatéralement(12), par le biais du
réglement intérieur(13), les reégles relatives a 'organisation du travail, a
hygiéne, a la sécurité et a la discipline. Le réglement intérieur devient
ainsi une des sources de la réglementation du travail.

-La réhabilitation, par la nouvelle législation, du caractere individuel des
contrats de travail. Cette réhabilitation entraine la possibilité de mise en
oeuvre de normes spécifiques appliquées a la relation de travail. La
nouvelle Iégislation confére au contrat de travail un réle important pour
enrichir les normes concernant le régime spécifique des relations de
travail des dirigeants des entreprises publiques ainsi que des
cadres(14) .

2.2.3 - Les contrats de travail.

Exception faite des travailleurs des IAP, il n'existe plus de salariés
occupant une situation statutaire. L’'ensemble des salariés des
entreprises publiques, y compris les cadres dirigeants, sont désormais
placés dans une relation contractuelle.

Tenant compte du statut de l'entreprise publique autonome et de
'orientation prise par les réformes visant le rétablissement du principe
de la primauté de la loi du marché sur la planification centralisée,la
nouvelle législation du travail procéde par la dérégulation des régles de
formation et de cessation de la relation de travail. Ce changement
s’opére par la remise en cause des "rigidités" ayant caractérisé
ancienne législation du travail.

2.2.3.1 - La formation de la relation de travail.

La nouvelle législation du travail, concernant le contrat de travail, opére
la rupture avec la régle qui stipulait que "I'Etat assure la stabilité et la
sécurité de 'emploi dans les conditions prévues par la loi et par les
textes d’application qui en découlent"(15). En régle générale, la relation
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de travail se forme par un contrat a durée indéterminée, il ne peut étre
conclu pour une durée déterminé que dans des cas prévus par la loi.

Sur cette question précise, la nouvelle législation du travail tend a
lassouplissement des conditions d’utilisation des contrats de travail a
durée détermineée, elle remet en cause les régles rigides empéchant le
recours de 'employeur a ce type de contrat. Ainsi, la nouvelle Iégislation
ne contient aucune disposition Iégale fixant la durée maximum du contrat
a durée déterminée, de méme qu'aucune régle légale n'empéche le
renouvellement de ce type de contrat.

En outre, la nouvelle Iégislation introduit un nouveau type de contrat, il
s’agit du contrat de travail a temps partiel. Ceci implique que le contrat
de travail (qu'il soit a durée déterminée ou indéterminée) peut se
conclure pour un volume horaire inférieur a la durée légale du travail.

Par ailleurs, et méme si la nouvelle législation n'évoque pas
expressément le type de contrat de travail temporaire(16), il n’existe
aucune disposition légale qui interdit le recours des employeurs a ce
type de contrat, comme c’était le cas avec 'ancienne législation.

2.2.3.2 - La cessation de la relation de travail.

L'essentiel des transformations intervenues a ce niveau sont celles
relatives a la cessation de la relation de travail pour cause de
licenciement individuel ou de licenciement "pour compression
d’effectifs".

En ce qui concerne le licenciement individuel et en vertu du pouvoir
disciplinaire du chef d’entreprise (loi 90-11)(17), ce dernier peut
déterminer, a travers la mise en oeuvre du réglement intérieur
(unilatéralement) les actes du salarié constitutifs de fautes
professionnelles, (selon les degrés de gravité), fixer les sanctions
correspondantes et décider des procédures disciplinaires qui peuvent
impliquer la procédure de licenciement individuel(18) .

Au dela du licenciement individuel, quimpliquent les fautes
professionnelles, il faut préciser que I'essentiel du changement réside
dans la possibilitt donnée a lemployeur de procéder a la rupture
unilatérale de la relation de travail (en dehors du licenciement
disciplinaire a condition que ce dernier ('employeur) s’acquitte d’une
indemnité de licenciement et d’'un délai congé en faveur du salarié.

Méme si une certaine confusion est entretenue sur les droits des
travailleurs en cas de licenciement, la nouvelle législation n"'évoque pas,
comme la législation antérieure, le droit de réintégration.

En ce qui concerne le licenciement pour compression d’effectifs, prévue
dans la loi 90-11, la compression des effectifs traduit une mesure de
licenciement collectif justifié¢e uniquement pour des raisons
économiques (Art 69). La mesure de licenciement collectif pour des
raisons économiques existait, comme disposition |égale, déja dans la
législation antérieure (SGT), sa mise en oeuvre exigeait I'autorisation
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de linspection du travail. Dans la nouvelle Iégislation I'autorisation est
supprimée, cependant la mesure de licenciement projeté par
Femployeur passe par la consultation des comités de participation(19),
et a la négociation collective avec les syndicats des travailleurs.

2.2.4 - La question de la participation.

De nouvelles régles de représentation ont été introduites par la nouvelle
législation du travail, remettant en cause [l'ancien systéme de
représentation mis en place au début de la décennie 70 (GSE). Il faut
préciser que le dit systeme ne concevait la représentation que pour les
travailleurs salariés, il excluait ainsi l'autre partie représentée par les
employeurs. La représentation des salariés s’effectuait dans le cadre de
"'assemblée des travailleurs"(20). Ces assemblées élues au sein des
entreprises et des unités économiques assurent une double fonction qui
parait contradictoire(21) : elles constituaient, d’'une part, un "organe de
gestion" en vertu de la participation institutionnalisée des travailleurs a
la gestion socialiste de I'entreprise et, d’autre part, un conseil syndical
au titre des activités de section syndicale. Ces réegles de représentation
étaient sous-tendues par une approche idéologique des relations de
travail dans "l'entreprise socialiste" excluant le caractére conflictuel de
ces relations(22) .

La nouvelle législation opére une rupture avec I'approche du "travailleur
gestionnaire" telle qu'incarnée par la GSE. Les principaux aspects de
cette rupture peuvent étre illustrés par:

-La reconnaissance, dans la nouvelle législation, des organisations
syndicales des employeurs qui intégre aussi bien les chefs d’entreprises
privées que les dirigeants des entreprises publiques.

-La reconnaissance du pluralisme syndical, qui se traduit par
lémergence de nouvelles organisations représentant les travailleurs
salariés.

-La reconnaissance du fait que, dans une méme entreprise, les divers
groupes professionnels peuvent étre représentés par des syndicats
distincts.

Un autre aspect qui permet d’illustrer cette rupture concerne
lintroduction de la distinction, du point de vue Iégal, entre la fonction de
représentation syndicale et la fonction de représentation des travailleurs
au titre de la participation. Quatre institutions ont été mises en place
pour assurer la représentation des travailleurs salariés:

-Les délégués syndicaux désignés par les structures syndicales de
toutes les organisations syndicales représentatives dans une entreprise
d’au moins vingt salariés.

-Les délégués du personnel, élus dans chacun des "lieux de travail
distincts" de I'entreprise, chacun des lieux de travail devra comprendre
au moins vingt salariés. Au niveau de chaque lieu de travail la répartition
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des siéges a pourvoir doit permettre une représentation de toutes les
catégories socioprofessionnelles.

-Le comité de participation, constitué au niveau de 'entreprise, regroupe
Fensemble des délégués du personnel élu dans les lieux de travail. La
représentation des cadres et des agents de maitrise doit étre au moins
égale autiers des siéges a pourvoir.

-Les représentants des travailleurs au niveau du conseil
d’administration, élus au sein du comité de participation.

2.2.5 - La gestion des conflits de travail.

Un des principaux aspects introduits par la nouvelle législation du travail
réside dans la représentation conflictuelle des relations de travail dans
les entreprises publiques et une limitation accrue des interventions des
pouvoirs publics dans le processus de résolution des conflits de travail.
La législation du travail antérieure ne reconnaissait pas le caractére
conflictuel des relations de travail. Il a ainsi était indiqué dans la charte
de l'organisation socialiste des entreprises(23): "ll est évident que, dans
une société socialiste, I'entreprise du secteur public appartient a
Fensemble des travailleurs du pays a travers I'Etat qui est le leur". Elle
précise en outre que "Si I'entreprise privée est caractérisée par une
contradiction permanente entre les intéréts du patron et ceux des
travailleurs, intéréts totalement divergents, dans I'entreprise socialiste,
les intéréts des producteurs et ceux de I'Etat sont indissociables". Ainsi,
le droit de gréve, contrairement au secteur privé, n’était pas reconnu
dans le secteur public.

La nouvelle législation du travail introduit explicitement la notion de conflit
collectif de travail qui concerne aussi bien le secteur privé que le secteur
public. La gréve est reconnue méme si elle est séverement réglementée,
car exigeant au préalable des procédures de conciliation auprés de
linspection du travail. Aussi, les conventions collectives peuvent
constituer le cadre ou les procédures de conciliation sont prévues.

3 - LA NOUVELLE LEGISLATION DU TRAVAIL ET SES
IMPLICATIONS SUR LES POLITIQUES DE REMUNERATION.

A la lumiére de l'analyse que nous venons de faire a I'endroit de la
nouvelle Iégislation du travail, il est clair qu’une rupture - par les textes - a
eté opérée. Cette rupture, nous I'avons signifiée par le passage d’une
gestion institutionnelle (statuaire) a une gestion contractuelle de la main
d'oeuvre. I s’agit maintenant de s’interroger sur les implications de
cette rupture dans le domaine des rémunérations.

3.1 -Laremise en cause du SGT.

C’est dans ce domaine que les conséquences de l'autonomie des
entreprises ont été tirées. La centralisation du systeme de rémunération
issu du SGT et la rigidité qui le caractérise sont incompatibles avec les
nouveaux impératifs de responsabilité de I'entreprise dans la prise en
charge de fagon autonome de ses activités.
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La centralisation du systeme de rémunération (issu du SGT) et la rigidité
de sa mise en oeuvre ne permettaient pas d'en faire un levier
économique, destiné a renforcer I'efficacité des entreprises publiques.
Les prélévements opérés par I'Etat tant dans le domaine de la fiscalité
que de la parafiscalité (contribution des entreprises au budget de 'Etat,
quote - part de I'Etat dans l'affectation des résultats de I'entreprise) ne
permettaient pas aux entreprises de disposer d’une capacité
d’autofinancement adéquate, véritable moyen de I'autonomie. En fait, le
systéme de rémunération s’inscrivait dans le cadre d'un systéme de
planification a gestion centralisée, cohérent avec la logique de
centralisation des ressources et de leur affectation.

Aussi convient-il d’instaurer de nouvelles régles qui s’adaptent a
lobjectif de l'autonomie des entreprises. La nouveauté en ce qui
concerne la nouvelle législation réside dans l'introduction du principe de
la négociation salariale. Elle constitue ainsi une rupture par rapport a
lintervention de I'Etat en matiére de rémunération. Cette affirmation
vient ainsi remettre en cause le principe constitutif de la politique de
rémunération issue du SGT qui précise en substance que la "fixation
des salaires, qui doit étre liée aux objectifs de plan, est une prérogative
du gouvernement". L’abrogation du SGT(24) qui est intervenue
simultanément avec la promulgation de la loi 90-11, vise ainsi a mettre
un terme a un mode de détermination des salaires centralisé et
uniforme.

Cependant, il nous faut faire remarquer que l'introduction des principes
permettant la mise en place d’une politique de rémunération basée sur
la négociation salariale n’était pas clairement énoncée comme objectif
dés 'amorce (86-87) de la dynamique des réformes économiques. La
démarche initiale prévue consistait dans le projet d’adaptation du SGT,
procédant par les amendements, visant 'assouplissement des systéemes
de classification des postes de travail et des salaires, d’éliminer les
procédures lourdes notamment dans le domaine des indemnités, de
remplacer les statuts types par des conventions de branche et les statuts
particuliers par des conventions d’entreprises(25).

L'objectif visé par cette démarche était de prévoir des espaces
d’initiative a l'entreprise dans tous les aspects de la politique de
rémunération mais, sans pour autant que I'Etat renonce a 'encadrement
de 'évolution des salaires, en maintenant le systéeme des salaires dans
sa conception et en fixant les limites minimales et maximales des
niveaux de rémunération. Les attributions de I'Etat qui ont été fixées
dans le cadre du projet initial permettront a ce dernier de :

-Fixer les minima des salaires de base ou les fourchettes le cas
échéant.

-Fixer la fiscalité sur les revenus des travailleurs.

-Régler I'espace global de stimulation, de préférence dans le plan
moyen terme de l'entreprise (PMTE), mais aussi, le cas échéant, de
fagcon réglementaire.
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- Arréter un systeme d’évaluation des entreprises et de leurs
gestionnaires.

Cette réglementation devait laisser une relative liberté de manoeuvre
aux entreprises. L’entreprise quand a elle, devait avoir pour réle
essentiel la gestion de sa masse salariale dans un souci de rentabilité,
de fagon a atteindre les taux de productivité les meilleurs, dans le
respect de la réglementation générale. La stimulation devait s’effectuer
a partir des résultats de I'entreprise. En définissant les taux maximum
des indemnités et des primes, cette démarche visait ainsi a permettre a
'entreprise publique de jouir d’'une semi-autonomie dans la gestion du
levier salarial, sans changement substantiel dans le principe méme de la
politique de rémunération issue du SGT(26).

Le projet d’adaptation des dispositions du SGT aux objectifs de
'autonomie des entreprises n'a pas été mis en oeuvre. Et c’est en 1990,
avec la promulgation de la loi 90-11, que les jalons d’'une nouvelle
politique de rémunération, basée sur la négociation salariale, ont été
mis en place.

3.2 - La négociation collective.

La négociation collective est érigée, par la nouvelle législation du travail,
comme un instrument de régulation sociale. Pour comprendre ce que
recouvre cet instrument, il convient de clarifier la notion de convention
collective et de définir son contenu.

3.2.1 - La convention collective : Définition.
La convention collective désigne un accord collectif écrit et signé:

-du c6té patronal par un employeur, un regroupement d’employeurs, une
association d’employeurs, ou un syndicat d’employeurs.

-du cbté salarié par un ou plusieurs syndicats salariés représentatifs
dans le domaine d’application de l'accord(27). Les signataires
définissent le domaine d’application de I'accord, c’est-a-dire 'ensemble
des établissements et entreprises assujettis a I'accord.

La convention collective (ou 'accord collectif) contient des dispositions
régissant les rapports entre employeurs et salariés, les conditions
d’emploi et de salaires, les avantages sociaux, et 'exercice du droit
syndical dans l'entreprise. Il faut faire remarquer que la convention
collective est définie comme un droit des salariés a la négociation pour
ou dans le cadre de la loi obtenir des droits supérieurs a ceux prévus
par la loi.

Comment est définie la convention collective dans la nouvelle Iégislation
du travail?. Dans la loi 90-11 la convention collective désigne un accord
écrit sur les conditions d’emploi et de travail pour une ou plusieurs
catégories professionnelles(28). Cette loi prévoit deux types de
conventions (au point de vue juridique)(29) :
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-Celle conclue au sein d'un méme organisme employeur entre
Femployeur et les représentants syndicaux des travailleurs.

-Celle conclue entre un groupe d’employeurs ou une ou plusieurs orga-
nisations syndicales d’employeurs représentatives d’une part et une ou
plusieurs organisations syndicales des ftravailleurs d’autre part. Par
ailleurs, la loi 90-11 précise que la convention collective détermine son
champ d’application professionnel et territorial. Elle peut concerner une
ou plusieurs catégories professionnelles ou un ou plusieurs organismes
employeurs et revétir un caractere local, régional ou national.

3.2.2 -Le contenu de la convention collective.

L'article 120 de la loi 90-11 indique que les conventions collectives
traitent des conditions d’emploi et de travail. Les éléments intégrés dans
les conventions collectives sont :

-La classification professionnelle

-Les normes de ftravail, y compris les horaires de travail et leur
répartition.

-Les salaires de base minimum correspondants

-Les indemnités liées a I'ancienneté, aux heures supplémentaires ou aux
conditions de travail y compris 'indemnité de zone

-Les primes liées a la productivité et aux résultats du travail

-Les modalités de rémunération au rendement pour les catégories de
travailleurs concernées

-Le remboursement des frais engagés
-La période d’essai et les préavis

-La durée de travail effectif pour les emplois a forte sujétion ou
comportant des périodes d’inactivité

-Les absences spéciales

-Les procédures de conciliation en cas de conflits collectifs de travail
-Le service minimum en cas de gréve

-L’exercice du droit syndical

-La durée de la convention et les modalités de reconduction, de révision
ou de dénonciation.

En ce qui concerne précisément la question des rémunérations, il
s’agira de responsabiliser les entreprises publiques dans la gestion des
salaires et des postes de travail. La concrétisation de cet objectif
s’opére par le développement de dispositifs adéquats de négociation
de la politique salariale au niveau de l'entreprise, par I'élaboration des
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conventions collectives, lieu privilégié de la fixation des revenus et de la
gestion des relations de travail.

3.3 - La nouvelle politique de rémunération.

Formulons d’abord une remarque qui nous paratt ici d’'une importance
primordiale et qui découle du principe méme de la négociation salariale,
introduit par la nouvelle Iégislation du travail. Cette remarque a trait a la
définition du contenu de la nouvelle politique de rémunération.

Le contenu de la politique de rémunération issue du SGT était présenté
de fagon détaillée, allant jusqu'a la description des procédures de
gestion par les dispositions Iégales du texte de loi (SGT) et les textes
d’application (décrets, circulaires) auxquels il a donné lieu. La mise en
oeuvre de cette politique de rémunération passait par des renvois,
contenus dans les dispositions légales, a la loi fondamentale (SGT). Le
contenu (principes et méthodes de gestion des rémunérations) se situe
au sein méme des textes juridiques.

Le principe de négociation salariale rompt avec cette démarche dans le
sens ou la loi fondamentale (loi 90-11) se contente d’énoncer les
principes constitutifs de la nouvelle politique de rémunération sans se
soucier des procédures de la mise en oeuvre de cette politique(30) .
Ces procédures sont laissées a I'appréciation de I'entreprise qui, elle,
est responsable de la mise en oeuvre de la politique de rémunération
dans le cadre de la négociation collective. La loi 90-11 ne fait pas
mention de renvois a des textes de mise en application. Les conditions
d’emploi, de travail et de rémunération doivent faire l'objet d’une
convention ou accords collectifs.

3.4 - Les éléments constitutifs de la nouvelle politique de
rémunération.

Il s’agit dans ce cadre de présenter les nouveaux aspects (principes) qui
définissent la nouvelle politique de rémunération introduite dans le cadre
de la nouvelle législation du travail. Il nous faut donc présenter le contenu
que donne la nouvelle politique de rémunération a la notion de salaire,
présenter les nouvelles attributions (roles) de I'Etat dans 'encadrement
des salaires et enfin indiquer les implications sur la gestion des
rémunérations au sein des entreprises publiques.

3.4.1 - Sur la notion du salaire.

Sur cette question, nous retiendrons une nouveauté introduite par la loi
90-11. Pour définir la notion du salaire cette loi indique quen contre
partie du travail fourni, le travailleur a droit a une rémunération au titre de
laquelle il pergoit un salaire ou un revenu proportionnel aux résultats du
travail'. La rémunération versée par une entreprise peut donc
correspondre a un "salaire" ou a un "revenu proportionnel". La premiére
forme, c'est-a-dire le salaire, était usité dans la politique de
rémunération issue du SGT, d’ailleurs la loi 90-11 reprendra la méme
définition contenue dans ce texte juridique, elle entend par salaire:
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-Le salaire de base, tel qu'il résulte de la classification professionnelle
de l'organisme(31).

-Les indemnités versées en raison de l'ancienneté du travailleur, des
heures supplémentaires effectuées ou en raison des conditions
particuliéres de travail et, notamment, le travail posté, de nuisance et
d’astreinte, y compris le travail de nuit et 'indemnité de zone.

- Les primes liées a la productivité et aux résultats de travail.

Remarquons qu’'a la différence des dispositions légales du SGT, la
nouvelle loi (90-11) ne fait pas mention de renvois a des textes
d’application pour déterminer les modes de fixation des trois éléments
(cités ci-dessus) du salaire. Cette procédure est laissée a la libre
décision de I'entreprise qui doit s’en tenir au cadre de la négociation
collective.

La deuxieme forme, c’est-a-dire le revenu proportionnel, constitue a
proprement parler une "innovation" dans le domaine de la politique de
rémunération dans I'entreprise publique, car il s’agit la de lier la totalité
de la rémunération a I'effort fourni. La loi 90-11 donne ainsi une assise
(legale) au principe de la variabilité du salaire - le volume du salaire
varie en fonction du niveau de la production, de productivité (etc...) -. Par
revenu proportionnel aux résultats de travail, la loi entend la rémunération
au rendement. Plusieurs formules salariales sont introduites: la
rémunération a la tache, a la piece, au cachet et au chiffre d’affaires.

La différence entre les deux formes réside dans le fait que la premiére
forme (salaire) est constituée de trois éléments dont les deux premiers
(le salaire de base et les indemnités) constituent une partie fixe: le
niveau du salaire de base est déduit de la classification professionnelle,
quant aux indemnités elles sont liees aux conditions de travail et leur
niveau est déterminé (généralement) selon des taux fixes. Les deux
éléments ne sont donc pas liés au résultat du travail (niveau de
production, productivité). Seul le troisieme élément (primes) est
déterminé en fonction des niveaux de rendement, il constitue donc la
partie variable du salaire. La deuxiéme forme de salaire (revenu
proportionnel), et c’est la ou réside la nouveauté, est constituée d’une
seule partie ou le salaire dans sa totalité est fonction du niveau de
rendement.

3.4.2 - Les attributions de I’Etat.

Une des caractéristiques fondamentale de la nouvelle législation du
travail consiste dans le désengagement de 'Etat de 'encadrement des
relations sociales. Ce principe se traduit clairement dans la définition de
la nouvelle politique de rémunération. Le role de 'Etat dans ce cadre se
limite a:

1- La fixation du minimum légal. La loi 90-11(32) précise que le salaire
national minimum garanti applicable dans les secteurs d’activité est fixé
par décret, aprés consultation des associations syndicales de
travailleurs et d’employeurs les plus représentatives. Pour la
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détermination du SNMG (salaire national minimum garanti), il est tenu
compte:

-de la productivité moyenne nationale enregistrée
-de l'indice des prix a la consommation
-de la conjoncture économique générale

Si la fixation du minimum légal constitue la prérogative de IEtat, les
effets (en cas d’augmentation de ce minimum) sur la hiérarchie des
salaires (grille) releve de l'appréciation propre de I'entreprise dans le
cadre de la négociation collective.

2 - La fixation de la fiscalité et de la parafiscalité sur les revenus
salariaux. Les attributions de I'Etat, en matiere de politique de
rémunération, se limitent aux deux éléments cités. Ceci indique le retour
a la fonction classique de 'Etat qui consiste dans le suivi et le contrdle,
dans le cadre de la politique économique, de I'évolution du volume des
salaires. C’est ce qui est désigné dans I'analyse économique (théorie)
par la politique des revenus. Si I'Etat s’interdit l'intervention dans la
détermination des niveaux de salaires au niveau des entreprises (niveau
micro-économique), son rble dans Iencadrement de I'évolution des
salaires au niveau macro-économique revét une importance primordiale
d’un double point de vue(33):

Au plan social, ou il s’agit de gérer les inégalités par la limitation des
disparités salariales entre les diverses catégories professionnelle et la
garantie d’'un minimum de rémunération.

Au plan économique, ou il s’agit de maitriser I'évolution du volume des
salaires en liaison avec les niveaux de productivité. Cette démarche vise
a assurer la stabilité économique pour une croissance continue du
systéme de production.

3.4.3- Les implications au niveau de l'entreprise publique: La
maitrise de la masse salariale au méme titre que les autres couts.

Ce qui vient d’étre énoncé en ce qui concerne le changement du contenu
de la notion de salaire et la limitation des attributions de I'Etat en
matieére de politique de rémunération entraine des conséquences, sans
doute, de grande importance sur la mise en oeuvre d'une nouvelle
démarche en matiére de gestion des rémunérations au niveau de
lentreprise publique. Parmi les éléments, liés a la politique de
rémunération, soumis a la négociation collective nous avons cité:

-La classification professionnelle.
-Le salaire de base minimum correspondant.

-Les indemnités liées a I'ancienneté, aux heures supplémentaires et aux
conditions de travail y compris indemnité de zone.

- Les primes liées a la productivité et aux résultats de travail.
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- Les remboursements des frais engagés.

L’ensemble de ces éléments constitue le dispositif sur la base duquel
est mis en oeuvre la politique de rémunération de 'entreprise publique. Il
implique pour cette derniére:

-Le choix d’un systéme de classification des postes de travail choix qui
permet I'élaboration de la grille de qualification des postes.

-L’élaboration des grilles de salaires, particuliérement les salaires de
base minimum.

-La définition d’un systéme indemnitaire.
-La définition d’un systéme de stimulation (primes de rendement).

La mise en oeuvre de ce dispositif (particulierement en ce qui concerne
les deux premiers points) est assise sur le principe qui consiste dans le
fait que I'entreprise est constituée de collaborateurs qui sont répartis
selon la nature de son activité. | y a donc, plusieurs niveaux de
compétence et de qualification. Tenant compte de ce principe,
lentreprise identifie les critéres a partir desquels se détermine la
rémunération d’un poste de travail. Au dela de la mise en oeuvre de ce
dispositif, la préoccupation centrale de I'entreprise publique algérienne
consiste dans la maitrise de la masse salariale et des colts salariaux.
En tant que levier de gestion, la politique de rémunération doit permettre
la mise en adéquation des frais du personnel(34) avec d’autres
indicateurs tels que la valeur ajoutée ou le chiffre d’affaires. L'évolution
de la masse salariale doit tenir compte de la démarche globale de
l'entreprise publique est amenée a identifier les critéres qui définissent
lévolution du volume des rémunérations. Cette évolution peut étre
influencée par un ensemble de critéres: les résultats de I'entreprise, la
productivité, le marché du travail ou le niveau de l'inflation.

Une enquéte menée par les services du Ministere du Travail(35),
portant sur les salaires moyens au cours des années 91,92,93 et le mois
de juin 94, révéle que le ratio masse salariale/valeur ajoutée est en
détérioration continuelle pour les entreprises publiques économiques
enregistrant au cours des trois années respectivement 76,62%, 86,56%
et 91,43%. Ces chiffres dénotent 'importance que revét la maitrise de
'évolution de la masse salariale au niveau de I'entreprise publique. La
mise en oeuvre de la politique de rémunération exige de I'entreprise
publique d’intégrer au coeur des équilibres économiques et sociaux le
contrble de sa masse salariale.

CONCLUSION.

Au terme de cette analyse nous pouvons retenir les points essentiels
suivants :

1 - Le principe de [autonomie, noyau central des réformes
économiques, permettrait la transformation du mode de fonctionnement
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de I'entreprise publique. Cette dernieére est désormais, du moins sur le
plan du principe, considérée comme un centre autonome ou se
combinent les facteurs de production et ou se prennent les décisions
relatives a I'affectation des ressources en fonction des contraintes, en
vue de loptimisation des objectifs propres de l'entreprise publique.
Cette autonomie trouve sa signification dans le recouvrement - par
'entreprise publique - de ses prérogatives en matiére de gestion. Parmi
les prérogatives, découlant du principe de l'autonomie, il convient de
metire en exergue la gestion de la main d’oeuvre en général et des
rémunérations en particulier.

2 - Le nouveau dispositif législatif, relatif aux relations de travail, met en
oeuvre un nouveau mode de gestion de la main d’oeuvre. Ce mode est
basé sur le principe de la contractualisation des relations de travail
(travail a durée déterminée, travail a temps partiel etc...) et de la notion
de revenu proportionnel (a la piéce, a la tache etc...). Le principe de
contractualisation des relations de travail trouve sa signification dans
ladaptation (ou l'ajustement) de la "contrainte sociale" (volume de
Femploi et des niveaux de rémunérations) aux exigences de rentabilité
de l'entreprise publique. C’est dans ce sens que nous dirons que le
nouveau dispositif législatif régissant les relations de travail tend a
mettre en oeuvre les instruments d'une gestion flexible de la main
d’oeuvre.

3 - La contractualisation des relations de travail a une conséquence
directe sur la formation et la gestion des rémunérations au niveau de
lentreprise publique. L’introduction du principe de la négociation
salariale vient ainsi marquer la rupture avec la gestion institutionnelle
(SGT) des salaires. Cette rupture devrait se traduire par des
changements concernant d’'une part la notion et le contenu du salaire qui
devrait se définir par rapport a des critéres économiques. Le volume
des salaires versés par [lentreprise doit tenir compte de ses
engagements financiers. Le salaire devrait avoir une contrepartie.
D’autre part, les attributions de I'Etat, en matieére d’encadrement des
salaires, devraient se limiter a la fixation du minimum Iégal ainsi que de
la fiscalité et de la parafiscalité touchant toutes les formes de revenus
(salaires, revenus du capital, rentes etc...). L'exercice de ces attributions
s’effectue dans le cadre de la politique des revenus.

4 - Toutes les transformations indiquées ci-dessus auraient des
conséquences notables sur la mise en oeuvre de la politique de
remunération au niveau de [l'entreprise publique. La question
fondamentale posée dans le cadre de la mise en oeuvre de la politique
de rémunération de I'entreprise publique est centrée sur le probleme
épineux de la matitrise de la masse salariale. Les obijectifs recherchés
consistent dans la réduction des colts salariaux, jugés trop éleves, et la
mise en place d’un rapport d’efficacité entre les niveaux de rémunération
et les résultats du travail (niveaux de production et de productivité). Mais
la résolution de cette question ne se pose pas de fagon "isolée", car
l'entreprise publique fait face a un contexte instable marqué au niveau
interne par le probleme des sureffectifs et de la pression sociale, au
niveau externe par les conséquences déstabilisatrices des mesures
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découlant de la mise en application du PAS (plan d’ajustement
structurel). C’est donc en tenant compte de ce contexte que nous
essaierons de répondre a la question posée dans notre travail de
recherche relative a I'impact des réformes économiques sur la mise en
oeuvre de la politique de rémunération au niveau de l'entreprise
publique.

ANNEXE

Lol

COBJETS

Laoi M* 85-01 du 12/ 0119585

Loi M* 85-02 du 12/ 01 1985
Loi M* 85-03 du 12/ 01139355
Loi M* 35-04 du 12/ 01139355

Pottart loi o' orientation sur les ertreprizes publigues
ECONOMmifguUes.

Relstive & la planification.

Relative aux fonds de participation.

hodifiant et complétant lordonnance M® 75-59 du 26

Septembre 1975 portant code de caommerce &t fixant les
régles particuligres applicables aux entreprizes publigues
ECONOMmigUEs:.

Loi W* 55-04 du12/01M9585 Modifiant et complétant ks loi M° 84-17 du 07 juillet

1954 relative aux lois de finances.

Loi W* 55-06 du 12/ 01 M955 Modifisnt et complétant la loi N® 86-12 du 19 Aot

1956 relative au régime des bangues et du crédit.

Source: Législation et réglementation du travail, Livret N° 08, Série éditée par
I'Institut National du Travail.

LOIS ET DECRETS OBJETS
Loi 90-02 du 08024230 Relative 3 la prevention et au réglement des conflits de
travail et 3 l'exercice du drait de gréwe.
Lai Q0-02 du 0502290 Relative 3 linspection du travail.
Lai 90-04 du 0502290 Relative au réglement des conflits individuels du travail.
Loi 90-11 du 21094220 Ralative aux relations de travail.
Lai 90-14 du 02 06:M 230 Relative aux modalités d'exerdece du droit syndical.
Laoi 91-27 duZ1M2M091 hiadifant et complétant la lei 90-02
Lai91-223 duZ21M2M991 Modifiant et complétant la lei 90-04
Lai91-28 duZ1M2M931 hodifiant et complétant |a loi 90-14
Lai 91-20 duZ21M2M991 hodifiant et complétant la lai 90-14
D écret exéoutif 90-280 du Relatif aux modalités d'arganization des élactions des
2900051290 délegués dupersannel.
Décret exécutif 91-272 et 91- | Relatif aux bureaux de conwiliation.
273 du 10031221
Déerat exd cutif 90-200 duy Relatif aux cadras dirigeants des ertrepizes publiquas 2conomiques
284051990

Source: Revue mensuel d’informations et d’analyse de I"économie algérienne
Conjoncture N° 12 du 30 Novembre 1992. p. 19.
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(Centre National des entreprises et au traitement des informations du
secteur de la construction), 14 et 16 Octobre 1990, 10 p.

(6) Cf. D. LIABES: "LEntreprise entre Economie Politique et Société",
p. 228. Contribution a l'ouwrage collectif: "L'Algérie et la modemnité",
Série des lives du CODESRIA, Dakar 1989, p. 296.

(7) Cf. Etude relative au statut du travailleur. In Cahiers de la réforme,
wolume 01, collection dirigée par A.R. HADJ NACER, op cit., p. 166.

(8) Nous awons assisté a I'’émergence de la notion de patronat, a la
naissance de syndicats des employeurs et/ou de gestionnaires du
secteur public depuis le début de la décennie 1990.

(9) Cf. M.N.E. KORICHE, op cit., p. 03.
(10) M.N.E. KORICHE, op cit., p. 04.
(11) Institutions Publiques et Administrations.

(12) Cf. Les articles 75 a 79 de la loi 90-11 relative aux relations de
travail.

(13) La loi 90-11 définit le reglement intérieur comme étant un
document par lequel 'employeur fixe obligatoirement les regles relatives
a l'organisation technique du travail, a I'’hygiéne, a la sécurité et a la
discipline.

(14) Il s’agit du décret exécutif N° 90-210 du 10 Aolt 1991, relatif aux
cadres dirigeants des entreprises publiques économiques.

(15) Article 10 de la loi N° 78-12 du 05/08/78 relative au statut général
du travailleur.

(16) Le contrat de travail temporaire est un travail particulier qui lie un
salarié a deux entreprises: une entreprise de travail temporaire, qui est
I'employeur du salarié, et une entreprise dans laquelle le salarié travail
gu’on appelle "I'entreprise utilisatrice”. Cf. P. ROMLAER: "Gestion des
ressources humaines". Ed. Armand Colin, Paris 1993, p. 56.

(17) Article 77 de la loi 90-11.

(18) Les amendements introduits par la loi 91-29 du 21 Décembre
1991, modifiant et complétant la loi 90-11 atténuent le pouvoir
disciplinaire de I'employeur.

(19) Structure introduite par la nouwelle législation du travail. Elle ne
dispose pas de droit dans la gestion de I'entreprise (comme c’était le
cas de I'assemblée générale de la GSE) mais, elle est tenue informée
de la marche globale de I'entreprise.

(20) Définie par I'ordonnance N° 71-74 du 16 Novembre 1971 (relative a
la GSE) comme étant une structure investie des prérogatives de contrdle
de gestion.
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(21) Cf. A. EI. KENZ, op cit., p. 141.

(22) D. LIABES, op cit., p. 233.
(23) Adoptée en 1971.

(24) Il faut préciser qu'il ne s’agit pas d’une abrogation totale du texte,
la loi 90-11 abroge les dispositions contenues dans les articles 01 a 199
et 199 a 216 du SGT. Elle reprend certaines dispositions a caractére
général (droits et obligations).

(25) Cf. Etude relative au statut général du travailleur, pp. 173-187. In
"les Cahiers de la réforme", volume 01, collection dirigée par A. R. HADJ
NACER, Ed. ENAG Alger 1989, p. 224.

(26) Cf. Etude relative au statut général du travailleur, op cit., p. 178.
(27) Cf. P. ROMELAER, op cit., pp. 65-66.

(28) Article 144 de la loi 90-11 du 21 Awril 1990 relative aux relations de
travail.

(29) Au point de we économique, nous citerons deux types de
conventions: la convention d’entreprise et la convention de branche.

(30) Exceptés les cas préws par l'article n° 04 de la loi 90-11 relative
aux relations de travail.

(31) Précisons que la loi 90-11 r’'indique pas la nature ni le type de
méthodes de classification des postes, elle n'oblige pas I'entreprise a
awir recours a la méthode nationale unique de classification.

(32) Il s’agit de I'article 87 de la loi 90-11.

(33) Cf. SANDRETTO : Rémunération et répartition des revenus. Ed.
Hachette supérieur, Paris 1994, pp. 239-246.

(34) Les notions frais du personnel, masse salariale et colts salariaux
ne recouwent pas la méme signification.

(35) Cf. Enquéte sur les niveaux de salaires moyens des années 91 a
93 et le mois de juin 94, réalisée par le Ministere du Travail, 1994,
Document photocopié, p. 20.
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Cahiers du CREAD n°49, 3eme trimestre 1999, pages 57-92.

MOHAMED ARABI(*) ET M. YASSINE FERFERA(**)

Etude de la structure des rémunérations au sein de trois

entreprises publiques économiques

INTRODUCTION

L'objet de la présente contribution consiste dans I'étude du contenu de la
structure de rémunération au sein de trois entreprises publiques
économiques objet d’'une enquéte menée dans le cadre d’un travail de
recherche portant sur le théme intitulé «réformes économiques et
gestion de la rémunération au sein des entreprises publiques
économiques algériennes. Les trois entreprises étudiées sont 'ENATB,
FERIAD-Alger et la SNTA. Cette contribution sera structurée en trois
parties.

Dans la premiére, il sera question de la présentation synthétique des
éléments qui composent la rémunération percue par le personnel.
Cependant, et pour plus de clarté, nous présenterons la définition des
notions de structure de rémunération et de modéle de rémunération.

Nous nous intéresserons ensuite aux questions relatives a la
détermination du salaire de base et a la classification professionnelle
des postes et des emplois au sein des trois entreprises. Aussi, a ce
niveau, par souci de compréhension, nous aborderons d'une part les
notions relatives aux grilles de qualification et nous passerons en revue,
d'autre part, les insuffisances et les limites héritées de la période SGT
en matiére de classification professionnelle et de fonctionnement des
grilles de salaire. Cette fagon de procéder nous permettra de saisir la
portée des changements introduits par les trois entreprises en matiere
de qualification des postes de travail et de hiérarchisation des niveaux
de rémunération.

Enfin, nous porterons notre intérét aux autres éléments de la
rémunération, en l'occurrence les compléments indemnitaires. L'étude
sera axée sur le contenu et les fonctions remplies par les principaux
éléments indemnitaires. Nous distinguerons les primes et les indemnités
non liées aux résultats des primes de résultat.

LES ELEMENTS CONSTITUTIFS DE LA REMUNERATION

Nous aborderons dans cette section la présentation synthétique de la
structure de rémunération au niveau des trois entreprises. Pour cerner
cette question, il nous semble important de procéder d'abord a la
présentation de certaines notions.
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1.1 Notions de la structure de rémunération et de modeéle de
rémunération

1.1.1. Définition de la structure de rémunération

La structure de rémunération représente la configuration du systéme de
rémunération et elle traduit les options fondamentales en matiére de
gestion sociale au sein d'une entreprise (organisation)(1). La structure
de rémunération est constituée par I'ensemble des éléments de la
rémunération. Elle comprend aussi bien la rémunération principale (le
salaire de base et les primes) que les avantages périphériques. Il existe
deux types de structure de rémunération : la structure individuelle et la
structure collective. La premiére traduit 'ensemble des éléments de la
remunération percus par un agent pris individuellement. La seconde
consiste en la synthése des structures individuelles.

L'importance de l'analyse de la structure de rémunération réside dans le
fait qu'elle permet d'apprécier limportance que représentent
respectivement:

- La rémunération du poste.

- La rémunération de la fagon d'occuper le poste - les performances de
l'agent.

- Les avantages liés au statut de l'agent.

Par ailleurs, la structure de rémunération reflete le modéle de
rémunération adopté par I'entreprise. On releve généralement I'existence
de deux modeles de rémunération.(2)

1.1.2. Les modéles de rémunération
1.1.2.1. Le modéle a statut

La caractéristique principale de ce modéle consiste dans la priorité
accordée a la rémunération du poste et des avantages relatifs au statut
individuel. On cite généralement I'exemple des systémes en vigueur
dans la fonction publique ou dans ce que I'on appelle les LA.P.(3) Ces
systéemes sont basés sur les notions de grades et d'échelons liés a des
indices de rémunération. Le systéme de rémunération issu du SGT peut
étre citét comme exemple du modéle a statut. Le dit systeme définit la
rémunération d'un agent exclusivement par rapport aux taches
inhérentes au poste de travail. il ne s'occupe pas des performances
individuelles.

1.1.2.2. Le modéle a résultat

I se caractérise par l'importance accordée aux performances définies
sur la base d'une multitude de critéres. On cite souvent I'exemple des
personnels commerciaux (service de vente) comme cas de figure du
modéle a résultats. La plus grande partie de la rémunération pergue est
constituée par une proportion variable, qui est déterminée en rapport
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étroit avec le niveau des résultats réalisés : niveau de vente ou de chiffre
d'affaires dans notre exemple.

Enfin, le choix d'un modéle de rémunération dépend de la stratégie de
I'entreprise, mais aussi de sa culture et de son histoire. Cependant, il
faut souligner la possibilité de l'adoption des deux modéles au sein
d'une méme entreprise: modele a statut pour les ouvriers et les
employés, et le modéle a résultats pour les commerciaux et les cadres.

1.2. Présentation de la structure de rémunération des trois
entreprises

L'étude des documents(4) des entreprises enquétées permet d'établir
que les dites entreprises ont reconduit la totalité des éléments de
rémunération, tels que définis dans le cadre du systtme de
rémunération issu du SGT. Cependant, il faut noter lintroduction
d'éléments nouveaux, qui se rajoutent a ceux déja existant dans la
détermination de la rémunération globale. Mais avant de passer a
l'appréciation du role et de l'importance de chacun des éléments de la
rémunération, nous procéderons d'abord a la représentation synthétique
de la structure de rémunération des trois entreprises. Celle-ci est
représentée par le schéma portant "représentation de la structure de
rémunération" (voir annexe n°1).

Ce schéma appelle quelques remarques:

* D'ordinaire le contenu de la notion de rémunération globale est réduit a
trois éléments: le salaire de base, les compléments indemnitaires et les
primes liées aux résultats. Nous pensons que cette définition est trop
étroite. elle ne prend pas en considération d'autres éléments qui peuvent
étre intégrés dans la rémunération globale.

La représentation de la structure de rémunération des trois entreprises,
telle que donnée par le schéma, permet d'identifier la rémunération
globale dans son acception étendue. Ainsi, on peut distinguer:

La rémunération principale qui est composée:

- D'un salaire de base : dont la valeur est déterminée sur la base d'une
cotation, suivant la classification professionnelle de [l'organisme
employeur (I'entreprise).

- De multiples primes et indemnités, qui rémunerent des conditions de
travail, les exigences, l'expérience, (etc...). elles sont régies soit par voie
réglementaire, soit dans le cadre d'un accord collectif (convention
collective).

- Des primes liées aux résultats et/ou aux performances des agents.
- Les avantages périphériques dont on peut distinguer plusieurs types:

- Les avantages conventionnels monétaires. Dans le schéma, ce type
d'avantages est représenté par la prime d'intéressement aux résultats
de l'entreprise.
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- Les avantages en nature. Nous distinguerons, dans le schéma, d'une
part les avantages a caractére individuel, tels que le logement de
fonction, véhicule de l'entreprise et le téléphone personnel. Ce type
d'avantages est attribué particuliérement a la catégorie "cadre». d'autre
part, les avantages a caractere collectif: remises, rations ou bons sur les
produits de l'entreprise et les préts de I'entreprise.

- Les avantages éloignés. Généralement, ceux-la n'ont pas d'incidence,
il s'agit d'une rétribution a caractére moral telles que la médaille de
travail remise aux agents retraités ou ayant une longue carriére au sein
de l'entreprise.

* La structure de rémunération représentée dans le schéma ne fait pas
de décompte de la liste exhaustive des composantes de la rémunération
globale(5). Cette structure constitue une syntheése des principaux
éléments de rémunération existant dans les dites entreprises. Ceci
signifie que sur l'essentiel des éléments de rémunération les trois
entreprises présentent des similitudes qui s'expliquent par "I'héritage
SGT". Cependant, il faut signaler I'existence de différences entre ces
trois entreprises, nous noterons particulierement:

- Les primes d'intéressement qui n'existent qu'a la SNTA.
- Les primes de mérite et de fidélité, qui sont propres a 'lERIAD.
- La prime d'encouragement qui est propre a 'ENATB.

- Les primes de fin de carriére et les allocations décés propres a la
SNTA et a lENATB.

* La structure de rémunération qui figure dans le schéma ne concerne
pas le personnel classé "cadres dirigeants”, la rémunération de ces
derniers est déterminée dans le cadre de contrats particuliers(6) régis
par le décret exécutif N°90-290 du 29 septembre 1990 relatif aux cadres
dirigeants des entreprises publiques économiques.

* Au plan formel, l'appréciation de la structure de rémunération de ces
entreprises nous améne a tirer une premiére conclusion qui consiste
dans le fait que les trois entreprises ont maintenu la démarche ainsi que
les composantes héritées de la période SGT. Nous précisons que cette
appréciation se situe au niveau formel, elle ne concerne que les
éléments constitutifs de la rémunération en tant que tels. cette
appréciation n'explique pas le contenu et les procédures de
détermination et d'attribution de ces éléments.

Pour comprendre le contenu de la structure de rémunération, nous allons
étudier de facon séparée la détermination du salaire de base et des
compléments indemnitaires.

2. DE LA DETERMINATION DU SALAIRE DE BASE ET LA

CLASSIFICATION PROFESSIONNELLE
Le texte de loi 90/11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail

réserve le titre quatre (V) a la question de la rémunération. Le salaire de
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base est défini comme étant le résultat de la classification
professionnelle de I'organisme employeur et dont le traitement est prévu
dans le cadre de la convention collective. Avant de procéder a
l'appréciation des systemes(7) de classification professionnelle en
vigueur au sein des entreprises enquétées, il nous semble nécessaire
de présenter les définitions de concepts et de notions étroitement liés a
la question de la classification professionnelle.

2.1. Grille de qualification : Définition

La mise en ceuvre d'une politique de rémunération commence par une
opération de qualification. Cette opération consiste dans I'évaluation du
poids respectif des différents postes ou emplois(8). L'évaluation
s'effectue par l'attribution d'un coefficient a chaque poste ou une fonction
qui correspond a un niveau de rémunération. Qu'est ce que donc un
systéme de qualification ?

La classification professionnelle ou la qualification consiste dans le
regroupement des postes et des emplois de l'organisme - entreprise -
en familles, en niveaux et en échelons, et dans l'attribution a chaque
poste de travail d'un coefficient - nombre de point du poste - de telle
maniere que la valeur du salaire de base d'un poste découle du produit
du nombre de points - coefficient - par un nombre appelé la "valeur du
point". L'association de l'ensemble des familles, des niveaux, des
échelons et des coefficients permet d'obtenir ce qu'on appelle la grille
de qualification de l'organisme(9). Cette définition nos améne a nous
interroger sur l'importance pour l'organisme employeur de se doter d'une
grille de qualification.

2.2. L'importance d'une grille de qualification

Nous pouvons situer I'importance ou l'utilité d'une grille de qualification a
trois niveaux:

. La grille de qualification constitue l'ossature du systéme de
rémunération du fait que la valeur du point indiciaire est commune a
l'ensemble des postes et des fonctions. Ceci permet a l'entreprise
d'augmenter les niveaux de rémunération de l'ensemble de ses
employés sans affecter le rapport entre les différents niveaux de
rémunération de base, c'est a dire sans la modification de la hiérarchie
des salaires. La grille de qualification offre, ainsi, la possibilité de
déterminer et d'ajuster l'importance de chaque niveau de rémunération
de base dans la hiérarchie, ce qui constitue en soi un aspect important
de I'équilibre et de la dynamique sociale de l'entreprise.

» La grille de qualification permet a l'entreprise d'identifier les postes
gu'elle offre et de déterminer les itinéraires professionnels de ses
employés. Elle est, ainsi, considérée comme un instrument important
dans la gestion des carriéres.

» La grille de qualification est d'une importance primordiale du point de
vue du salarié. Elle lui permet de se repérer par rapport aux autres mais
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aussi de déterminer I'évolution professionnelle qu'il souhaite poursuivre
par des actions de formation ou sur la base des expériences acquises.

Il faut noter I'existence de plusieurs types de grilles de qualification. Pour
I'entreprise, le choix d'une grille de qualification dépend de la nature de
ses activités, mais aussi des objectifs recherchés lors de I'élaboration
de sa politique de rémunération. Globalement, nous pouvons citer
l'existence de deux types de grilles de qualification: les grilles de
qualification segmentées et les grilles de qualification a recouvrement.
(10)

2.3. Les différents types de grilles de qualification

2.3.1. Les grilles de qualification segmentées

On parle de grilles de qualification segmentées lorsque les familles,
dans lesquelles les postes de travail sont regroupées, sont établies de
telle maniére que les coefficients des postes d'une famille sont soit
supérieurs soit inférieurs par rapport a ceux de chacune des autres
familles. On distingue deux modéles de fonctionnement des grilles
segmentées.

2.3.1.1. Les grilles segmentées sans passerelle

Dans ce modeéle, les familles de poste sont "cloisonnées" par rapport
aux autres. Ce cas peut étre illustré par I'exemple d'un employé - voir
exemple de grille segmentée ci-dessous - positionné dans la famille des
"ouvriers non qualifiés». celui-ci peut évoluer, au cours de sa carriére de
I'échelon Un a I'échelon Trois, mais dans la méme famille. C'est a dire
sans possibilitt de passer comme ouvrier professionnel. Ce type de
grille de qualification concerne certaines catégories comme les ouvriers,
les ouvriers professionnels et les techniciens, dans les métiers
traditionnels tel que la métallurgie.

Dans les grilles segmentées sans passerelle, on distingue nettement les
"supérieurs" des "inférieurs", dans la mesure ou le salaire de base le
plus réduit des ouvriers professionnels est supérieur au salaire de base
le plus élevé des ouvriers non qualifiés. Il s'en déduit que I'amplitude de
la carriére possible des salariés est trés faible.
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Miv. Echel. Coef.

3| 363 Agent de matrize AT
W 2| 33s Agent de matrize AMEG
1 305 Aoent de maitrize AMS
3 285 Techn. T4 | Agent de matrise Ahid
[ 2 270 Techn. T3
1 2585 Techn. T2 | Agent de matrise A3
3 240 Techn. T1 | Agent de matrize Ab2
I 2 225
1 M5 Ouvrier profes. P3 Agent de maftrize Al
3 140 Ouvrier profes. P2
Il 2 180
1 170 Cuvrier profes . Pl
3 155 | Owvrier non
oualifié 3
| 2 145 Owverier non
pualifié 2
1 140 Owperier non
qualifié 1

Source : P. ROMELAER : "Gestion des ressources humaines”, p 192.

2.3.1.2. Grilles segmentées avec passerelle

Dans ce modele les grilles segmentées conservent leurs
caractéristiques essentielles, c'est a dire la distinction nette entre les
différentes familles de postes. Cependant, les possibilités de passage
d'une famille a une autre existent, ce qui permet d'atténuer les rigidités
du premier modele - grille segmentée sans passerelle - par
l'assouplissement du fonctionnement de la grille, permettant ainsi la
promotion sociale sans remettre en cause la hiérarchie des différentes
familles de postes.

2.3.2. Les grilles de qualification a recouvrement

La caractéristique principale de ce type de grille de qualification réside
dans le fait que le coefficient maximum d'une catégorie peut étre
supérieur au coefficient minimum d'une catégorie de niveau supérieur.
L'observation de I'exemple de la grille a recouvrement - ci-aprés illustré -
montre un large recouvrement entre catégories (ou familles) adjacentes.
Contrairement au premier type de grilles - segmentées -, dans la grille
de qualification a recouvrement I'aspect hiérarchique des rapports entre
catégories est relativement estompé et, ainsi, 'amplitude de la carriére
de I'employé est plus étendue. la carriere d'un agent de fabrication peut
s'étendre sur huit (08) coefficients. Notons, enfin, que les grilles a
recouvrement correspondent a un type d'activité basé sur le travail
d'équipe intégrant la haute technologie dans le processus de fabrication
- cas des usines automatisées - et exigent un effort de formation
important.

Il faut noter pour terminer que l'importance de l'opération de qualification
réside dans le fait qu'elle constitue un instrument essentiel de la gestion
des rémunérations et précisément de |'établissement de la hiérarchie
des salaires nécessaire a l'entreprise. Cependant, l'opération de
qualification est aussi importante dans la prise en charge des autres
aspects de la gestion du personnel tels que la gestion des carriéres
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professionnelles des employés, la gestion du recrutement, la formation
(etc...).

24. La qualification professionnelle au sein de I'entreprise

publique algérienne : Des insuffisances héritées de la période
SGT

2.4.1. De la méthode de classification professionnelle

Au cours de la période SGT la classification professionnelle au sein de
I'entreprise publique s'effectuait sur la base d'un systéme cohérent de
criteres et de régles de cotation conformément a la M.N.U.C (méthode
nationale unique de classification)(11).

Hiv. Coef.
35 Chefde sectenr C54
v Lk Pikte d'installation | Chef'de sectenr C35
F17
05 FPikte d'installation | Chef'de sectenr C32
Fl&
285 Condactenr Pikte d'imstallation | Chefde secteur C51
d'installation CI9 (P15
Iv | 270 Condactenr Pikte d'installation
d'installatazm CI8 | Fl4
255 Condactenr Pikte d'installation
d'installation CI7
240 Condactenr Fikte d'installation
d'installaten CI6 | P12
IO | x5 Azert profes - Condactenr Pikte d'installaton
siommel d'installation CI5 | FLL
haternet
qalifia
a5 Agert Condactenr
professiommel de d'mstallataon C14
fabricatim APFS
20 A gert Condactenr
profassiormel de d'installatinn CI3
fahrication APFY
190 Lzent Condactenr
professiomel de d'mstallatyn CI2
fabricatim APFS
1 120 A zert Condactenr
professiommel de d'installation CT1
fahrication APF2
170 A gert
professiormel de
fabrication APFL
I 185 Agert qualifié de
fabrication
AQF2
160 Azert qualifié de
fabrication
AQFL

Source : P. ROMELAER : "Gestion des ressources humaines”, p 194.
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Cette méthode instituée par le décret N°82-356 du 20 novembre 1982
est basée sur cinq (05) criteres et treize (13) sous-critéres avec leur
pondération:

1. Qualification : 40,42 %

- Formation de base (26,25 %) de 50 a 315 points.

- Expérience professionnelle (14,7 %) de 25 a 170 points.

2. Responsabilité: 21,66 %

- Responsabilité matérielle ou immatérielle (7,50%)de 10 a 90 points.

- Responsabilité sur l'intégrité physique au tiers (2,50%) de 5 a 30
points.

- Responsabilité directe et fractionnelle (5,83%) de 5 a 70 points.
- Responsabilité hiérarchique diffusée (5,83%) de 5 a 70 points.
3. Effort: 14,50 %

- Effort physique (4,10%) de 6 a 50 points.

- Effort neuro-psychique (2,50%) de 5 a 30 points.

- Effort intellectuel (7,83%) de 5 a 94 points.

4. Conditions de travail : 13,42%

- Ambiances physiques (10,50%) de 2 a 26 points.

- Risques d'accident de travail (2,92%) de 5 a 35 points.

5. Contraintes et exigences particuliéres : 10%

- Contraintes (5%) de 5 a 60 points.

- Exigences particuliéres (5%) de 5 a 60 points.

La principale caractéristique de la M.N.U.C réside dans le fait qu'elle
s'apparente a la méthode d'évaluation et de classification dite analytique
qu'on appelle la méthode du systéme de points(12). Pour déterminer la
valeur relative de chaque poste, cette méthode proceéde par les étapes
suivantes:

- L'identification des facteurs (critéres) communs a tous les postes de
travail.

- La détermination du nombre de degrés a affecter a chaque facteur
choisi.

- L'établissement de la valeur relative de chaque facteur dans
I'évaluation globale.
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- L'attribution d'un nombre de points a chacun des degrés d'un facteur.

La sommation du nombre de points attribués permet de positionner le
poste dans la grille de qualification. Il faut noter que la M.N.U.C a été
appliquée uniformément a tous les secteurs quelle que soit la nature de
leurs activités sans aucune marge de manceuvre a l'entreprise publique.
Le caractére uniforme de cette méthode n'a pas permis de prendre en
considération les particularitts de l'ensemble des activités(13). |l
faudrait peut étre aller plus loin dans cette appréciation critique et
préciser qu'il ne s'agit pas uniquement de limites liées a la particularité
de l'activité au sein d'une entreprise ou d'une branche. Aujourd'hui, ces
limites se situent a un niveau plus précis. L'entreprise ne peut pas
procéder a une opération de qualification de postes de travail nettement
distinguées a l'exemple du poste de cadre et du poste d'agent
d'exécution en ayant comme référence une méthode unique de
classification. Comme elle ne peut pas apprécier avec une méme
méthode de classification un poste situé dans le service de
communication et un autre poste situé dans le service de fabrication.
(14)

Par ailleurs, I'échelle nationale de référence des postes types (ENR)
était prévue dans le cadre de la mise en ceuvre du systéeme de
rémunération issu du SGT. Cependant, elle n'a jamais été instituée,
pourtant elle devait constituer un cadre indispensable aux travaux de
classification(15). L'absence de cette échelle a été palliée par la
conception de catalogues de postes de travail par branche d'activité.
Parmi les difficultés relevées concernant 'ENR, on peut citer la
description trop détaillée des taches liées aux postes. ce qui entraine
une trés grande spécialisation au détriment de la polyvalence. Avec le
nombre impressionnant de postes répertoriés dans la nomenclature des
postes, ['utilisation de I'ENR par les entreprises est devenue
généralement inopérante. Il est devenu plus aisé de créer de nouveaux
postes que de chercher dans la nomenclature la description la plus
adaptée pour la définition d'un poste. En outre, les procédures utilisées
étaient complexes et lourdes et un poste n'était validé qu'aprés avoir été
examiné par plusieurs commissions des tutelles ministérielles. Pour
eviter ces difficultés, [l'entreprise avait recours a la pratique
d'assimilation du poste.

2.4.2. De la grille nationale indiciaire des salaires

L'opération de classification professionnelle des postes de travail a été
accompagnée par la mise en ceuvre de la grille nationale indiciaire des
salaires(16). Cette derniére comprend 20 catégories subdivisées en 78
sections, 3 sections pour les catégories d'exécution allant de 1 a4 9. 4
sections pour les catégories de maitrise allant de 10 a 13 et 05 sections
pour les catégories des cadres allant de 14 a 20 - voir grille nationale
indiciaire des salaires présentée ci-dessous -. Il y a 78 positions de
classement qui sont autant de salaires de base. Le salaire de base
mensuel est le produit de l'indice médian - coefficient ou nombre de
points - par la valeur monétaire du pointindiciaire.(17)
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SECTIONS
Catéoaties 1 2 3 4 5
1 102 106 110
2 114 118 122
] 126 138 134
4 1339 144 1449
Exécutant 5 154 160 166
o] 172 174 185
v 192 1949 205
g 213 221 228
9 236 245 253
10 260 267 274 281
Maitrize 11 285 296 304 12
12 320 328 336 345
13 254 264 ara 383
14 292 400 402 416 424
15 434 443 452 452 472
16 432 492 a0z 512 522
Cadre 17 534 S45 5B SE4 S81
18 503 E0E E149 E32 45
19 ESE E¥2 EEE oo 714
20 ¥30 746 TE2 B 794

Source: Cahiers de la réforme, volume I, p 169.

Plusieurs remarques pourraient étre formulées a l'endroit de la grille
nationale indiciaire des salaires:

- A linstar de ce qui a été releve relativement a la méthode nationale
unique de classification, il n'existait qu'une seule grille des salaires,
applicable uniformément a tous les secteurs d'activité et ne laissant
aucun espace d'initiative a I'entreprise publique.

- Nous reléverons, ainsi, I'étroitesse des plages (minimum - maximum)
des catégories qui varient:

- Pour I'exécution : de 8 points en catégorie 1 a 17 points en catégorie 9.

- Pour la matitrise : de 21 points en catégorie 10 a 21 points en catégorie
13.

- Pour les cadres : de 31 points en catégorie 14 a 64 points en
catégorie 20.

- La faiblesse des écarts entre les catégories en particulier celles de
l'exécution.

- Les écarts sont trés réduits entre les sections: 4 a 9 points pour
I'exécution, 7 a 10 points pour la maitrise et 8 a 16 points pour les
cadres.

Ces remarques traduisent le tassement des salaires de base. la
promotion d'une catégorie a une autre ou d'une section a une autre est
devenue peu motivant pour le personnel.

Relativement au fonctionnement de la grille, nous reléverons notamment:
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- La valeur au point indiciaire constante durant de longues années(18),
n'a pas permis a l'entreprise publique d'ajuster la grille des salaires pour
tenir compte de I'érosion du pouvoir d'achat du travailleur. Pourtant, les
mesures d'ajustement des salaires constitue une démarche courante
dans la gestion des rémunérations.

- L'écart entre la premiére catégorie et la vingtieéme qui était a l'origine
de 8, s'est rétréci par leffet des mesures de soutien aux basses
catégories. Ce qui a eu pour effet la remise en cause de la hiérarchie
des salaires, entrainant la démotivation du personnel par les différences
peu significatives entre les postes les moins qualifiés et ceux plus
qualifiés.

- La réduction de I'éventail des salaires par la suppression(19) des
premiéres catégories.

- La concentration de la quasi-totalité des effectifs dans les catégories
médianes, entre la catégorie 8 et la catégorie 12. Ce qui permet de
rendre compte de l'inadéquation entre niveau de qualification et niveau
de rémunération. Il parait évident dés lors que la qualification et la
compétence ne sont plus les éléments déterminants de la fixation du
niveau des salaires. Ceci permet de confirmer le fait que le rapport entre
grille de qualification et grille de salaires ait été "vicié", la grille des
salaires a fonctionné en "vase-clos", ne tenant pas compte de la
hiérarchie des qualifications et des compétences.

Les limites et les insuffisances héritées de la période SGT ont continué
de produire leurs effets au cours méme de la période qui a suivi(20) la
mise en ceuvre du nouveau dispositif relatif aux relations de travail. Nous
pouvons rendre compte de ce constat a partir d'un élément que nous
jugeons essentiel celui relatif a [linadéquation entre niveau de
qualification et niveau de rémunération. Cette inadéquation se révéle, a
un premier niveau, a la lecture de la nomenclature des postes(21) ou on
constate l'inutilisation des catégories inférieures. Ainsi, les grilles des
salaires de la SNTA, de I'ERIAD Alger et de I'ENATB débutent
respectivement a la cinquiéme, sixieme et septiéme catégorie.

L'autre fait marquant concerne la concentration des effectifs de ces trois
entreprises sur un nombre réduit de catégories. En effet, 70 % de
l'effectif total se répartit entre la catégorie huit (08) et douze (12)(22).
Ceci a pour signification la non maitrise de la structure de qualification
qui s'exprime par le fait qu'il n'y ait pas de distinction entre catégories
appartenant a différents groupes d'agents: exécutant, maitrise et cadres.
On retrouve des agents exécutants classés dans des catégories allant
de 10 a 13 censées étre celles de la maitrise, de méme que l'on
retrouve des agents de mattrise dans les catégories cadres (14 a 20).

En relevant les dysfonctionnements établis a I'endroit de la classification
professionnelle et de la grille des salaires, nous voulons insister sur
l'idée que les problemes ont persisté au cours méme de la période de
référence de notre enquéte (1990-96), période correspondant a la mise
en ceuvre d'un nouveau cadre institutionnel consacré par I'abrogation du
SGT etl'entrée en vigueur de la loi 90-11 relative aux relations de travail.
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L'étude que nous avons menée, en nous appuyant sur les
documents(23) confirme la persistance des pratiques héritées de la
période SGT. Cependant, le constat comporte aussi des changements
notables que I'on doit prendre en compte. Nous apprécierons les dits
changements a des degrés différents suivant chacune des trois
entreprises enquétées.

2.5. Changements opérés en matiere de classification
professionnelle et d'établissement de la grille des salaires

Les limites relatives a la classification professionnelle et a la grille des
salaires auxquelles nous avons fait allusion, vont constituer une
contrainte majeure a laquelle doivent faire face I'élaboration et la mise
en ceuvre de la politique de rémunération des trois (03) entreprises.

2.5.1.Cas de L'ENATB

Nous apprécierons les changements a partir des nouvelles grilles de
qualifications et de salaires.

2.5.1.1. Grille des qualifications

Les transformations opérées par cette entreprise découle d'une
approche qui s'appuie sur la mise en relation étroite entre la hiérarchie
des qualifications et celle des niveaux de rémunération intégrant les
objectifs stratégiques de l'entreprise visant le recentrage autour des
activités de base: la transformation du bois. La démarche de 'ENATB
en matiere de rémunération s'est basée sur la valorisation des
qualifications et la récompense des performances individuelles. Cette
approche permet a cette entreprise de développer des politiques
salariales spécifiques en direction de groupes professionnels distincts. Il
s'agit des groupes d'exécution, de maitrise et de cadres. Chaque
groupe de qualification est défini spécifiquement par rapport a sa
contribution au résultat et aux attentes exprimées par l'entreprise dans la
réalisation de ses objectifs. On peut ainsi remarquer(24):

* Qu'en ce qui concerne le groupe des agents d'exécution, la politique
salariale vise la mise en valeur de la qualification au poste de travail et la
maitrise des fonctions.

. Quant au groupe de maitrise, la politique salariale vise a
récompenser les efforts sur la base de criteres appropriés telle les
compétences professionnelles, les capacités d'initiative, de contrle et
de coordination. En outre, la politique salariale visant ce groupe
s'appuie sur une différenciation significative en matiére de salaire de
base.

+ Enfin, et relativement au groupe des cadres, la politique salariale est
basée sur des criteres complexes qui se rapportent aux capacités
d'établissement de diagnostics, d'évaluation des potentialités et
d'élaboration de politiques.

C'est en rapport avec cette démarche que I'ENATB a procédé a

I'élaboration(25) des grilles des qualifications et des salaires. Cette
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élaboration marque une rupture avec Il'ancienne classification
professionnelle issue du SGT. elle s'est effectuée sur la base de
lintroduction de nouvelles notions dans la classification: la famille de
poste, niveau de qualification, degrés et échelons.

La grille de qualification adoptée répartit les emplois dans un éventail
hiérarchique qui est constitué de quatre familles - ou groupes - de
postes: I'exécution, la maitrise, les cadres et les cadres supérieurs.
Chaque famille de postes se répartit en plusieurs niveaux de
qualification - ou échelle -. chaque niveau est constitué par un groupe de
postes répondant aux mémes exigences. Ainsi, la famille des exécutants
est subdivisée en neuf (09) niveaux de qualification (ou échelle) qui sont:
la main ceuvre ordinaire (MO), la main ceuvre spécialisée (MS), les
ouvriers spécialisés (OS) - répartis sur trois degrés -, les ouvriers
professionnels (OP) - également répartis sur trois degrés - et les
ouvriers hautement qualifiés (OHQ). Les trois autres familles de postes -
maitrise, cadres, cadres supérieurs - se répartissent chacune sur quatre
niveaux de qualification.

Les modalités de fonctionnement de cette grille de qualification sont trés
strictes dans le sens ou l'acces aux lignes de qualification s'effectue sur
la base de critéres bien établis. Nous pouvons citer a titre d'exemple : la
qualification supplémentaire, la formation et le test professionnel en ce
qui concerne les niveaux d'OS, d'OP et d'OHQ. la formation qualifiante
pour les niveaux de maitrise. les titres et les dipldmes pour les nivaux
cadres. I y a autant de grilles de qualifications que de catégories
professionnelles.

2.5.1.2. Grille des salaires

La grille des salaires de 'ENATB, mise en relation étroite avec la grille
de qualifications, reflete la hiérarchie des emplois et reprend les mémes
criteres de répartition, c'est a dire les familles de poste, les niveaux de
qualification et les degrés. En ce qui concerne le fonctionnement de
cette grille (voir annexe N°01), on remarque que chaque niveau de
qualification comprend huit (08) échelons, a I'exception de la famille des
cadres supérieurs qui comprend deux niveaux: min-max. Chaque
échelon de la grille correspond a un coefficient exprimé par un nombre
de points. Le coefficient min, correspondant au plus bas niveau de
salaire de base, est fixé a 100 points. La valeur du point indiciaire est
fixée a 42,35 dinars. Chaque niveau de salaire de base est représenté
dans la grille par un nombre de points appelés indices.

La grille des salaires de 'lENATB permet une évolution verticale, par le
biais de la promotion, et horizontale par le biais de I'avancement. La
convention de l'entreprise précise les conditions de la promotion et de
'avancement.(26) Ainsi, la promotion est définie comme étant la
sanction de I'expérience et la qualification professionnelle acquises par
le travailleur au sein de I'entreprise ainsi que les connaissances, titres et
dipldbmes acquis a lissue de la formation. Quant a l'avancement
horizontal d'un échelon, il est attribué aux travailleurs d'office, toutes les
trois (03) années (articles 155, 156 et 157).(27)
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Plusieurs remarques peuvent étre formulées a I'endroit de la grille des
salaires de 'lENATB:

. Il s'agit d'une grille de salaire a recouvrement dans le sens ou le
coefficient supérieur d'un niveau de qualification inférieur peut étre
supérieur au coefficient minimum d'un niveau de qualification supérieur.
Ce qui permet de faire remarquer que cette grille prend en compte les
performances réalisées par un agent au niveau du poste de travail.

. L'évolution du salaire de base qui est étalée sur 8 échelons, au
niveau horizontal, permet d'étendre la carriere professionnelle des
agents et constitue en elle -méme une issue aux problemes de
plafonnement des catégories inférieures. (28)

. La configuration de la grille des salaires permet a l'entreprise
d'ajuster les niveaux de salaire de base, quand il s'agira de tenir compte
du pouvoir d'achat, et ceci sans remettre en cause la hiérarchie des
salaires - éventail des salaires -.

Enfin, pour clore sur les changements opérés par lTENATB en matiére de
classification professionnelle et d'établissement de grille des salaires, il
nous parait important de souligner certaines limites susceptibles
d'atténuer l'importance des dits changements.

. La premiére et la plus importante, inhérente a l'entreprise ENATB,
consiste dans [inexistence d'un systeme d'appréciation(29) du
personnel basé sur des critéres objectifs. Si la politique de rémunération
de l'entreprise vise la valorisation des qualifications, elle ne peut
s'effectuer en I'absence d'un systéme d'appréciation. Ce constat induit la
possibilité de recours aux anciennes pratiques (période SGT) qui ont fait
que l'unique critére de l'avancement et de la promotion est l'ancienneté
évaluée en nombre d'années passées au poste, avec le "préjuge" de
qualification.

. La deuxiéme constitue une contrainte pour I'entreprise. Celle-ci
réside dans les mesures de revalorisation du minimum légal (SNMG)
(30) arrétées par I'Etat. Cette contrainte peut s'accentuer davantage si
les dites mesures sont prises de fagon répétitive. Ceci peut avoir pour
résultat des dysfonctionnements et une pression sur la grille des salaires
par effet d'ajustement des bas niveaux de rémunérations sur le niveau du
minimum légal, induisant par-la le tassement des écarts entre les
niveaux de salaires de base des différents niveaux des grilles des
salaires.

2.5.2. Cas de I'ERIAD-Alger

Nous pouvons noter qu'au niveau de cette entreprise des changements
opérés en matiere d'établissement de grilles de salaire(31).
Cependant, ces changements sont de moindre importance, relativement
a ce qui a été relevée dans le cas de 'ENATB. Nous pouvons méme
affirmer que certains changements sont d'un caractére formel, c'est a
dire sans contenu réel. Nous formulerons cette remarque en référence
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au constat que nous avons pu établir et qui consiste dans l'absence
d'une grille de qualification.

L'étude de la convention collective de I'entreprise ERIAD-Alger, adoptée
en juillet de 'année 1993, permet de constater que la classification des
postes s'opére sur la base des critéres de groupes, de catégories et de
sections. Il existe ainsi trois groupes distincts : I'exécution, comportant
neuf (09) catégories. La maitrise qui comporte quatre (04) catégories.
les cadres et cadres supérieurs comportant sept (07) catégories. La
classification et I'évaluation des postes s'opérent en référence aux
paramétres de qualification, de responsabilité, des efforts et des
conditions de travail. Nous remarquerons que le modéle de
classification et d'évaluation des postes découle de la M.N.U.C, telle que
nous l'avons défini précédemment. Cette méthode et les criteres qui les
sous-tendent s'appliquent uniformément a tous les postes de travail de
l'entreprise. Il n'y a pas de méthodes - ou de critéres - appropriés dans
I'évaluation et la classification des postes de travail suivant leur
appartenance a des groupes ou familles de postes différents. La
hiérarchie des fonctions de I'entreprise ERIAD n'est pas organisée en
niveau des qualifications. Ceci parait paradoxal eu égard au caractere
industriel de cette entreprise avec tout ce que cela suppose comme
opérations de transformation ainsi que du processus de production qui
fonctionne sur la base de I'existence d'une multitude de postes de travail
répartis sur un éventail de qualification plus ou moins étendu. Ce constat
confirme les remarques relatives a I'absence d'une grille de qualification.
nous parlerons beaucoup plus d'une disposition des postes et des
fonctions de I'entreprise réparties sur une vingtaine de catégories, mais
qui ne reflete pas l'agencement des niveaux de qualification et des
compeétences du personnel.

En ce qui concerne la grille des salaires, notons que l'entreprise ERIAD
a fonctionné sur la base du modele de la grille indiciaire des salaires
issue du SGT jusqu'a la fin de I'exercice 1995. Les changements opérés
par l'entreprise concernent uniquement les valeurs monétaires
correspondant aux différentes catégories. Les dits changements étaient
répétitifs au cours de toute la période (1990 -96) et trouvent leurs
justifications dans les décisions de revalorisation du minimum légal
(SNMG) arrétées par I'Etat. Les mesures d'augmentation du minimum
légal ont contraint I'entreprise a ajuster le niveau de rémunération de la
plus basse catégorie au niveau de ce minimum, mais aussi a tenir
compte de I'éventail des salaires, ce qui entraine I'augmentation de tous
les niveaux de salaires.

La nouvelle grille des salaires

La confection de la nouvelle grille des salaires(32) - voir annexe N°02 -
mise en application a partir de janvier de I'année 1996, s'est effectuée
par des modifications de la grille antérieure. Le critére de classification
par catégorie a été maintenu. Nous pouvons lire dans le sens vertical,
une évolution pour le groupe d'exécution de la sixieme a la dixieme
catégorie degré B(33). pour le groupe de la maitrise de la onzieme
catégorie a la treizieme catégorie degré B. pour le groupe des cadres
de la quatorzieme catégorie degré A a la dix septiéme catégorie degré
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B et pour le groupe des cadres supérieurs de la dix huitieme a la
vingtiéme catégorie.

Dans le sens horizontale et c'est la ou réside I'élément nouveau, chaque
catégorie renferme dix échelons d'une progression unitaire de deux pour
cent (2 %). La nouvelle grille des salaires constituerait un instrument
efficace pour remédier a un probléme essentiel lié au plafonnement des
basses catégories. Elle autorise une évolution horizontale étalée sur une
dizaine d'échelons, ce qui a pour conséquence d'étendre la carriére des
agents. Elle permet aussi a l'entreprise d'éviter le recours a des
mesures d'augmentation de salaires par des procédés inappropriés
telles que les décisions de promotion qui ne correspondent pas a une
acquisition de nouvelles qualifications et de compétences.(34)
Précisons enfin que le type de grille des salaires correspond a celui

qguon a releve a lentreprise ENATB, c'est a dire une grille a
recouvrement.

Enfin, pour conclure sur le cas de I'entreprise ERIAD-Alger, et en guise
d'appréciation critique, nous formulerons quelques remarques qui nous
semblent importantes. Les critiques que l'on a déja exprimées
concernent le cas de 'lENATB s'appliquent aussi au cas de I'ERIAD
relativement d'une part a l'inexistence d'un systéme d'appréciation du
personnel(35), et d'autre part a la contrainte légale liée aux mesures
d'augmentation du minimum légal. Nous formulons, cependant, une autre
remarque qui pourrait rendre plus problématique le fonctionnement de la
nouvelle grille des salaires. Cette remarque consiste dans le fait que
I'établissement de la nouvelle grille des salaires ne s'est pas effectuée
sur la base d'une opération de qualification des différents postes et
fonctions de l'entreprise. Ceci a pour signification que la hiérarchie de
niveaux et rémunération ne correspond pas a la hiérarchie des
qualifications, c'est ce qui explique le fait de l'absence des niveaux de
qualifications dans la nouvelle grille des salaires, c'est ce qui rendrait la
mise en relation des qualifications et des rémunérations plus difficile a
réaliser.

2.5.3.Cas de la SNTA

En ce qui concerne le cas de la SNTA, il n'y a pas eu, durant la période
1990-96, d'éléments nouveaux en matiéere de classification
professionnelle et de grille de salaire, qui mériteraient qu'on s'y attarde.
L'entreprise a reconduit la méme disposition en vigueur dans la période
antérieure a l'année 1990. Les postes et les fonctions sont classés
suivant les critéres et les procédures de la M.N.U.C. La structure de la
grille des salaires est conforme a celle de la grille indiciaire des salaires
issue du SGT. Mais si la grille des salaires de la SNTA a conservé le
modeéle du SGT, il y a eu cependant des changements qui se sont
opérés par la modification des valeurs monétaires correspondant aux
catégories. Ces modifications trouvent leurs sources dans les mesures
de relevement du minimum légal, mais aussi de mesures internes
d'augmentation des salaires de base. L'évaluation des écarts entre
catégories et sections(36) - voir annexe N°03 - révéle que I'évolution
n'est ni linéaire ni progressive. elle traduit certainement toutes les
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modifications et les retouches apportées par l'entreprise depuis
l'abrogation des dispositions du SGT.

Rappelons, par ailleurs, que l'entreprise SNTA ne dispose pas d'une
grille de qualification. Il existe certes une nomenclature des postes -
comme c'est le cas pour les deux autres entreprises -, mais celle-ci
constitue une simple énumération des postes types avec leur affectation
a des catégories et sections déterminées. La répartition des effectifs de
I'entreprise suivant des niveaux de qualification est inexistante. Ceci
révéle la non maitrise de la structure des qualifications et des
compétences. Ce qui traduit clairement la séparation entre la hiérarchie
des qualifications et celle des niveaux de rémunération. Cette difficulté
est ressentie au sein de la SNTA, d'autant plus que les rapports annuels
d'activité de la DRH insistent constamment sur le probléme de la sous-
qualification du personnel, particulierement ceux de la production.
Notons, enfin, que l'entreprise SNTA a entrepris la refonte de son
systéme de rémunération, qui a fait l'objet d'une expertise par un bureau
d'études(37). Cependant, le contenu n'a pas encore fait l'objet de
négociation.

Aprés avoir abordé la détermination des salaires de base ainsi que les
griles de qualifications et salaires, nous conclurons notre étude en
présentant 'analyse relative aux compléments indemnitaires.

3.LES COMPLEMENTS INDEMNITAIRES

L'étude des compléments indemnitaires(38) se justifie d'une part par le
fait qu'elle nous permet de compléter notre appréciation sur la structure
de rémunération des trois entreprises, puisque ceux-ci (les
compléments) constituent une partie intégrante de la rémunération
percue par le personnel et d'autre part par le fait de I'importance non
négligeable du poids qu'ils représentent dans la rémunération globale.

Avant de passer a la présentation des compléments indemnitaires en
vigueur au sein des trois entreprises, nous ferons remarquer qu'il existe
une multitude de primes et d'indemnités. Le nombre de ces derniéres
est trés important, puisqu'on dénombre respectivement pour la SNTA,
I'ERIAD-Alger et 'ENATB pas moins de quarante (40), trente cing (35) et
trente (30) primes et indemnités. La quasi-totalité de ces primes et
indemnités est héritte de la période du SGT. la multiplication en
qguestion ne constitue pas un fait qui est intervenu a la faveur de la mise
en place du nouveau dispositif régissant les relations de travail de 1990.
Certes, les trois entreprises ont mis en ceuvre de nouvelles primes et
indemnités, avec l'introduction du principe de la négociation collective,
mais le nombre de ces nouveaux éléments reste relativement peu
important par rapport a ceux existant antérieurement a I'année 1990. Ce
qui nous permet de dire que globalement les trois entreprises ont
maintenu les éléments du systéme indemnitaire issu du SGT. Eu égard a
leur nombre trés élevé, nous nous contenterons de présenter les
principales primes et indemnités, c'est a dire celles qui constituent en
valeur - ou en montant - la quasi-totalité des primes et des indemnités
versées au personnel dans les trois entreprises, ensuite nous
présenterons les primes et les indemnités qui constituent une nouveauté
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et qui ont été mises en ceuvre a la faveur de l'introduction du principe de
la négociation collective.

3.1. Les primes et les indemnités issues du SGT

Dans le tableau N°17 ci-dessous, figurent les principales primes et
indemnités - issues du SGT - en vigueur au sein des trois entreprises.
Nous les présenterons en précisant les fonctions qu'elles remplissent et
les modalités de leur fixation. Les éléments, figurant sur le tableau,
représentent en valeur un poids prépondérant par rapport au montant
total de toutes les primes et les indemnités versées au personnel.

PRIMES !
INDEMMITES

FOMCTIOM REMPLIES

IEF: Indemnites
d'expénence
professionnelle

Cette indemnité rémunére 'ancienneté et 'expénience professionnelle acquise
parl'agent au cours de 53 carriére au sein de l'organisme employeur au dans le
secteur d'appartenance. Elle est caloulée en proparion du zalaire de base.

IM: Indemnité de
nuisance

Cette indemnité est alloude aux agerts occupant des postes de travail
présentant des inconvénients de saliszure, de pénibilité, d'insalubrite et ou de
danger. Elle est généralement calculée en pourcentage dusalaire de baze. La
tendance actuelle est 1a détermination de I'lH en mantant et non plus 2n
pourcentage du salaire de base (cas de 'EMATE 3 partir de 19857 afin de
diminuer limpact des masures de ralévement du zalaire de base.

ITF: Indemnite de
trawail posté

Cette indemnité rémunére le travail exercé en &quipe. Elle est expimée en
pourcentage du salaire de baze. son calol 2effectue selon le systéme de
travail adopté. Ex: le systéme continu (2287, ast 3 dire 'alternance de trais
&quipes de travail réparies sur une journée compléte, zans interruption du
processus de production.

IFSP: Indem nite
forfaitaire de
senvice permananl

Elle est allouge aux agents accupant des postes de travail entrainant des
sujetions d'haraires de travail imposées par des nécessités de sarvice. Elle ast
caleulée en pourcentage du salaire de base. L'IFSP n'est pas cumulable avec
les rémunérations des heures supplémentaires.

HS: Heures
supplémentaires

Elle rémunére les heures de travail effectuées au -deld de la durée [egale de
travail. Le wolume des HS ne peut excéder20% de la durée [2gale de travail.
Elle est exprimés en pourcentage du zalaire de base.

Congé annuel

Generalement appele gratification ou libéralite. Mais dans le cas de
'entreprise publique le congé annuel ainsi que =a remunération constitue une
contrainte 12gale. Il #agit d'un drait reconnu auxtravailleurs parla lei (loi 20-
11%. Le congé annuel est calculé 3 raison de deuxjours et demi par mois, sans
que 5a durée ne puisse excédertrants jours,

FP:Frime de Ces deux primes sont dites 3 caractére de remboursement PF est attibuée aux
panier agents qui ne peuvent prendre leur repas 3 leur domidile. elle est généralement
PT: Pime de exprimée en montant. La PT est allouge pour les agents qui ne banéficient pas
transport du transpart de l'antreprize. elle est exprimée en maontant et zon caloul est
déterming en fondion de la distance séparant le damicile du lieu de travail.
FRI: Frime de Farapposition aux pimes et indemnités citées plus haut laFRC etla PRI
rendeme nt sont, comme leur nom l'indique, des primes liges aux résultats et aux
individuel perormances réalizés par les agents (pris individuellement ou collectivernent).
PRC: Pima de La PRI remunére lamélioration de |a productvité du travail individuel. La
rendement PRC ezt destinée dzanctionnerla productivité dun collectit de travail. La
colle ctif détermination des deux pimes de rendement 2effectie généralement en

réferance aux critéres: volume de travail, qualite du travail et l'assiduits de
l'agent Les deux primes sont exprimées en pourcantage du zalaire de base et
le taux maximal est de 10 % pourla PRI et30 % pourla PREC.

Source : Conventions collectives des trois entreprises.

Toutes les primes et les indemnités, figurant sur le tableau, sont issues
des textes d'application du SGT (Statut général du travailleur). elles sont
donc antérieures a l'année 1990 correspondant a la mise en place du
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nouveau dispositif régissant les relations de travail. Elles ont été, dans
leur totalité, reconduites dans le cadre des accords collectifs -
convention collective - conclus dans les trois entreprises.

Nous avons précisé précédemment qu'il s'agit des principales primes et
indemnités servies dans les dites entreprises. Pour illustrer cette
remarque, nous présentons dans le tableau N°18 la part de chacune de
ces indemnités par rapport a la totalité des primes et indemnités au
début et a la fin de la période de référence.

Ce tableau reprend uniquement les cas de la SNTA et de 'ERIAD Alger.
pour le cas de 'lENATB, nous ne disposons pas de données détaillées.
L'évaluation est effectuée pour les années 90 et 96.

Frimes % totalité primes et indemnités
Indernnit és
SMNTA, ERIAD
1950 1996 1930 1996

IEF 1297 15,83 - 2770
.1 1424 og o7 0,36 03,14
I.T.F 03,59 a1.74 N -
IFSP 0157 097 30 44

H.S 06 37 052 1227 05 44
Congés payés 13,06 1537 14 BE 02 B0
F.F 05 64 09,16 05,53 12,43
PT 01,35 02 46 - 05 87
PRI 03,11 03,7 12,10 03,53
FRC 2213 10,94 - 06 53
Total 7993 % 62,14 % G593 %™ 72.41%

* Ces taux englobent IFSP et ITP pour le cas de I'ERIAD.

** Ce taux n'integre pas I'IEP et la PRC pour lesquels nous n'avons pas disposer

de données.

Source : Tableau élaboré a partir des données figurant dans les balances des
comptes de la période considérée.

3.2. Les nouvelles primes et indemnités

Plusieurs primes et indemnités ont été introduites a la faveur de
l'introduction du principe de la négociation collective. Certaines de ces
primes et indemnités sont communes aux trois entreprises. Nous
pouvons citer parmi les principales :

. La prime de responsabilité ou les frais de fonction, qui est destinée
a compenser la responsabilité hiérarchique. elle est généralement
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attribuée aux titulaires de postes d'encadrement. Cette prime est fixée
en montant - valeur absolue -.

. La prime d'intérim ou de remplacement, qui est versée en
compensation de la durée de travail effectuée a titre de remplacement
provisoire d'un poste vacant, supérieur au poste de l'agent bénéficiaire
de la dite prime. Sa valeur est déterminée par I'écart entre le salaire brut
de l'agent remplagant et le salaire brut du poste de remplacement.

. La prime d'astreinte, destinée a compenser la disponibilité
permanente et la durée de travail effectuées en dehors des heures
normales par le agents. Sa valeur est exprimée en montant.

. Primes a caractére sociale (ICAF "Indemnité complémentaire
d'allocations familiales", IPSU "Indemnité pour salaire unique", ICR
"Indemnité complémentaire de revenu").

En ce qui concerne les primes et les indemnités propres a chacune des
entreprises, nous citerons en particulier:

. Relativement a 'ENATB, nous noterons l'existence de la prime
d'exportation et de la prime de travaux exceptionnels. La premiére est
destinée a récompenser les efforts déployés par les agents - de la
direction commerciale - de l'entreprise en vue de la réalisation de
contrats d'exportation vers des marchés étrangers. la seconde est
destinée a remunérer les travaux visant 'amélioration de la qualité des
produits fabriqués ou ceux visant le redémarrage des chaines de

production dans des délais courts.

. Relativement a I'ERIAD-Alger, notant l'existence des primes
d'innovation et de recherche, de fidélité et de mérite. La premiére est
attribuée en récompense des ftravaux de "remise en [‘état" des
anciennes unités (chaines) de production a travers la fabrication locale
(par imitation) de piéces de rechange. La deuxiéme est destinée,
comme son nom lindique, a fidéliser le personnel a leur entreprise.
Celle-ci concerne I'ensemble des agents. Elle est calculée par tranche
de cing (05) années et est exprimée en pourcentage du salaire de base.
La troisiéme est allouée aux travailleurs reconnus méritants.
L'appréciation est arrétée par la hiérarchie et la prime est déterminée en
montants.

. Relativement a la SNTA, nous reléverons l'existence de la prime
d'intéressement aux résultats, appelée aussi I'.TR.E (Intéressement du
travailleur aux résultats de I'entreprise). Il s'agit la, a notre sens, d'un cas
trés rare(39)- si ce n'est exclusif - En quoi consiste cette prime?

Dans l'optique de la gestion des ressources humaines, l'intéressement
consiste a relier la rémunération individuelle aux performances de
l'entreprise. Ce mode de rémunération permet I'amélioration de la
productivit¢ du travail. C'est un moyen d'inciter les travailleurs a
participer activement aux objectifs de l'entreprise.(40) Cette prime,
introduite en 1993, existait - en fait - depuis 1990 sous l'appellation de
prime d'encouragement. Cette prime est liée a l'obtention de résultats
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bénéficiaires au niveau de l'entreprise et de ['unité et elle vise
'amélioration des niveaux de productivité et de performance du
personnel. Son attribution s'effectue a la cloture de I'exercice comptable.
Le volume total de la prime d'intéressement est fixé a 15 % de la
"masse salariale"(41). C'est ce qui explique la proportion relativement
importante de cette prime par rapport au montant total des primes et
des indemnités versées au personnel au sein de la SNTA. cette
proportion est de 20,30 % au cours de l'année 1996. Les modalités de
répartition tiennent compte des jours travaillés et du comportement des
agents puisqu'elles (modalités) prévoient des abattements en cas de
sanctions disciplinaires.

3.3. Les limites du systéme indemnitaire

A ce propos, la principale critique formulée a I'endroit des entreprises
publiques concerne le phénoméne de glissement que connaissent les
primes et les indemnités(42). Le terme "glissement" a pour signification
que la prime ou l'indemnité ne remplit plus la fonction pour laquelle elle a
été mise en ceuvre. on dit que la prime subit un glissement. Mais, les
limites auxquelles nous faisons allusion ne concernent pas uniquement le
phénoméne de glissement. Nous avons aussi le probleme lié a la
multitude de primes et d'indemnités versées au sein des ftrois
entreprises. comment ou par quel(s) critere(s) se justifie I'existence d'un
nombre impressionnant de primes et d'indemnités, que nous avons
relevé ? Nous aborderons ces deux questions séparément.

3.3.1. Les glissements des fonctions des primes et des
indemnités

Pour illustrer le phénoméne de glissement, nous appuierons notre
argumentation en citant I'exemple concret de trois types de primes qui
semblent représentatives aussi bien du point de vue de leur poids -
valeur en montant - par rapport au total des primes et des indemnités
que par rapport a l'importance des fonctions pour lesquelles elles ont été
mises en ceuvre. I s'agit de [ILLE.P (indemnité d'expérience
professionnelle), des PRI / PRC (primes de rendement individuel /
collectif) et de la prime d'intéressement aux résultats de I'entreprise.

e Relativementa l'lEP

La fonction de cette indemnité consiste en la rémunération
(compensation) de l'ancienneté geénératrice d'expérience
professionnelle. Mais en est-il ainsi au sein des trois entreprises ? A
notre sens, I'lEP, telle gu'elle est en ceuvre au sein de ces entreprises, se
réduit a une indemnité d'ancienneté qui est beaucoup plus liée a la
durée de la carriere des agents, exprimée en années de travail, qu'a
I'expérience professionnelle et aux qualifications acquises. Ce qui
semble paradoxale c'est que d'une part les montants de I'lEP n'ont
cessé de "gonfler" par l'effet des mesures d'augmentation mais aussi
par l'effet de I'avancement de "l'age" des agents et que d'autre part les
trois entreprises souffrent d'un épineux probléme, celui lié a la sous-
qualification généralisée y compris la catégorie "cadre", comme nous
I'avons relevé dans la présentation des dites entreprises.
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2. Relativement aux primes de rendement

Telles que définies dans les conventions collectives et tenant compte
des criteres arrétés pour fixer leur montant, il semble que les trois
entreprises ont reconduit, tout simplement, le systéeme issu du décret N
°80-48 portant institution de la régulation économique des salaires et de
la stimulation matérielle collective et individuelle des travailleurs. La mise
en ceuvre des primes de rendement vise la stimulation et I'amélioration
des niveaux de production et de productivité. Elles constituent, de ce
point de vue, un outil efficace d'autant plus que les trois entreprises
souffrent de la stagnation, voire de la diminution, de leur volume de
production. Le constat concernant la SNTA, 'lENATB et 'ERIAD-Alger
est pour le moins paradoxal : Ces entreprises versent réguliérement des
primes de rendement (PRI/ PRC) alors que le volume de la production
stagne ou baisse. cette situation s'aggrave encore davantage, pour le
cas de 'ERIAD-Alger - jusqu'a 1994 - et lENATB - au cours de toute la
période - dont les résultats des exercices sont déficitaires.

* Relativement a la prime d'intéressement

Elle concerne exclusivement la SNTA. L'introduction de cette prime visait
I'amélioration des niveaux de productivité et de la qualité des produits et
son attribution est liée a l'obtention de résultats bénéficiaires.
Cependant, ce que nous avons pu constater c'est 'absence de critéres
dans la répartition de cette prime. Excepté le fait qu'elle soit déterminée
au prorata des jours travaillés et que des abattements sont prévus en
cas de sanctions disciplinaires, la distribution de cette prime semble
s'effectuer de fagon automatique sans tenir compte des indicateurs liés
a la productivité et a la qualité des produits.

3.3.2. La multitude de primes

I est vrai que pour une partie, le nombre élevé des primes et des
indemnités découle d'une contrainte légale. Certains compléments
indemnitaires sont imposés, dans le cadre de la loi, par les pouvoirs
publics, soucieux d'assurer les travailleurs contre les dépassements et
les abus des employeurs.(43)

La loi 90-11 relative aux relations de travail, qui constitue la référence de
base en la matiére, impose la rémunération des heures supplémentaires
effectuées au-dela de la durée légale de travail, les congés annuels
rémunérés, l'indemnisation du travail posté, lindemnisation en cas de
licenciement etc...

Cette méme loi renvoie au cadre conventionnel lindemnisation de
l'ancienneté, des conditions particulieres de travail (travail poste,
nuisance, astreinte) et des remboursements des frais engagés par les
agents (mission, véhicule). Par ailleurs, la non abrogation des articles
180 a 198 du statut général du travailleur remet dans le champ des
compléments conventionnels les primes de panier et de transport. ces
mémes articles maintiennent également ce que l'on appelle les
compléments sociaux dérivés du systeme d'assurance sociale, tels que
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les ICAF (indemnit¢é complémentaire d'allocation familiale), les PS
(primes de scolarités).

Cependant, nous remarquons l'existence de certaines primes et
indemnités qui remplissent la méme fonction. Citons pour illustrer cette
remarque lindemnité d'expérience professionnelle et les primes de
fidélité (cas de I'ERIAD). Pour les raisons que nous avons évoquées
précédemment, nous avons constaté que I'lEP a subi un glissement et
s'est transformé en une simple prime de fidélité. Citons encore le cas
des primes de responsabilité et de sujétion. Ces deux aspects -
responsabilité et sujétion - sont en principe pris en charge dans le
salaire de base, puisque la référence de base dans l'analyse et la
classification des postes est demeurée la M.N.U.C (méthode nationale
unique de classification). Citons enfin le cas de I'existence de plusieurs
types de primes qui font référence a la compensation des mémes
conditions de travail : prime de sujétion, prime de sujétion globale, prime
de sujétion spécifique. Ceci est susceptible d'introduire des confusions
et peut rendre complexe la gestion du systéme indemnitaire des
entreprises.

CONCLUSION

La principale remarque que l'on peut formuler est la persistance de
I'héritage SGT. Cette persistance est établie aussi bien du point de vue
des éléments qui composent la structure de rémunération que du point
de vue de la fonction remplie par chacun de ces éléments. Au-dela de
ce constat, nous avons pu distinguer la situation propre de chacune des
trois entreprises. A ce niveau, nous avons constaté des changements
notables au sein de 'ENATB particulierement en ce qui concerne la
mise en étroite relation des niveaux de qualification et de rémunération.
Ces changements se sont traduits par la mise en ceuvre des grilles de
qualification et de salaires qui rompt avec la grille indiciaire des salaires
issue du SGT et qui lui permettent de remédier a l'insuffisance et aux
limites que nous avons notées. A 'ERIAD-AIger, le changement introduit
par la mise en place d'une nouvelle grille des salaires n'a pas pris en
compte le souci de mettre en adéquation les niveaux de qualification et
de rémunération. Quant a la SNTA, nous n'avons relevé aucun
changement.

Concernant les primes et les indemnités, et en dépit de lintroduction
d'éléments nouveaux, le constat, commun aux trois entreprises, indique
une inefficacité globale du systéme indemnitaire.

I serait maintenant intéressant pour compléter notre appréciation de
s'interroger sur les principes et les criteres qui expliquent I'évolution des
rémunérations au sein de ces entreprises. Ce sera l'objet d'une
contribution a venir.

ANNEXES
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ANNEXE 1

REPRESENTATION DE LA STRUCTURE DE REMUNERATION DES TROIS ENTREFPRISES

SALAIRE DE BASE

Dédoouale de 1a classification professicanelle
de Porganisme: (grille de qualification =
grille e galaine)

- Il de nuisance (L)

PRIMES ET [NDEMNTTES: Régies par les
Adsards collectifs (oomeention § accoed
anllectify

- 1 de trovvail posté (L TP
mﬁfm - Ind pour beure suppy {LF.5 P
poste - Prime de resp, of sgjet. (FELS)
- Ind. dle g
TUNERA = Ind. porur salnire unaque {1,F, 5,10}
LAREM it Frimes & cametie « Ind. comg, d'allo, Eam, (LC.AF)
PRINCIFALE Sodal = Ind comp. de revenu (1L.C.R)

= Ind. comp. pour fam, mu foper ICFF)

rembours

Primzs d caracibre de | = Prime de transpoet (P.T)
= Prime de pasier (.

- Priene de rendement epll. (PR.C)

= Ind. de cong. annuel (1.C A}

Primes de rendement | - Priene de rendement ind (PRI}
- Prime de endrite
l |Mm < - 1nd dexp. prof (LE.M |

ANNEXE 1 (SUITE)

Les avantages Mgsus INTERESSEMENT AUX RESULTATS
o0 Seonventionsels (SNTA)
L L
2 +
g
& Frais de déplacements | | Logement de fonction
E A caractére individuel
o Les avantages en
E 1  natare Wehicule de La socié Téléphone personnel
)
% Remises sur les 5 ]
E oroduits de In sockied Préts de L socitié A caractére collectif
<l
E +
Les svantages éloignés Midaille d¢ travail
= LA REMUNERATION TOTALE
ANNEXE N°2
GRILLES DE L'ENATB
1 2 3 4 a B 7 a
b0 100 102 104 106 109 112 114 116
A5 105 109 112 115 118 121 124 127
051 112 1145 118 121 124 127 130 133
052 121 125 129 133 137 140 143 146
053 133 138 143 148 153 186 159 161
P 148 151 154 157 160 163 166 165
op2 157 161 165 1659 173 176 179 181
opP3 169 174 179 184 189 192 195 188
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1 7 3 1 5 B 7 5
oHal | 184 | 190 | 193 | 196 | 188 | 20z | 205 | 206
oHOZ | 183 | 188 | 207 | 205 | 208 | 210 e | 217
oHG3 | 202 | 208 | 211 | 214 | 217 | 220 | 23 | 226
TECH | 211 | 217 | 220 | 223 | 226 | 228 | 232 | 235
TS | 220 | 26 | 229 | 232 | 235 | 238 | 41 | 244
'NGTIRN 220 | 235 | 238 | 241 | 244 | 247 | 280 | 283
1 2 3 4 5 G 7 g
M1 | 202 | 208 | 211 | 214 | 220 | 223 226 | 229
M2 | 211 | 217 | 220 | 223 | 226 | 229 232 | 2%
A3 220 226 229 232 235 238 241 244
M4 | 229 | 235 | 238 | 281 | 244 | 247 250 | 253
1 2 3 4 5 B 7 3
C1 | 220 | 226 | 229 | 232 | 235 | 23 241 244
C2 | 229 | 235 | 238 | 241 | 244 | 247 260 | 253
C3 238 244 247 250 263 26k 258 2B2
Ca | 247 | 253 | 256 | 259 | 282 | 264 2’8 | 271

ANNEXE N°3
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MO

CLASS. AT | O pee ECHELONS

CAT| SEC CAT F-1 T 3 3 3 5 B H ] g 10
T

6 2 B 67gz | 6917 | 7055| 7197 | 740 | FeeT| 7eov| vreo| vods| sin4| sese
3
T

7 2 7 7134 | 7ove| vazz| vsen| vrzz| veve| soan| sio4| sasv| sses| seos
3
T

g 2 g 7402 | 7580 | 7RO 7ess| so1z| s172| sa9s| ssot| seTi| smas| aom
3
i

g ) g 7e7z| 7eas| 7es1| =141 303 | s460| =630 ss1| soss| e1e7| ess0
3
i

| 2 10A | 7o40| 098 | s260| S425| 8503 | 5765 | s9d0| o113| 9301| 9487| G676
3

m | 4 108 gos0 | s190| 3354 8521| s691| se6s| oodz | ezzz| od07| eses| aver?
T

11 ) 114 g200 | sd64| s634| s306| 98| 9161 osdd| es31| ovzi| 9e1a| 10114
3

11 4 118 g360 | s556 | 5727| s90%| 9080 | 9261| 9446 | 9634| eser| 10024 10224

12 ; 124 s63% | ss10| sos6| 9125| 9349 9536 | gre| soxi| 1o119f 10321 10527

1z | 3 128 5505 | O06Z| 9243| 942 | 9616 | 9905 | 10004 10204 10405| 10619 10628
El
T

13| 2 134 o141 | 932z | 9510 9700 994 | 1o091| 10292 1o4es 1o707| 100z 11140
3

13 | 4 138 9403 | 9591 97ez| 997 | 10177 10351 10588 108000 11018 11236 11460
i

14| 2 144 o599 | o202 | 10090 1029| 10497 10707 10921| 111390 11362 11529 11320
3

14 | 4 148 10031| 10231| 10438 10644 10256 11074 11298 115200 11751) 11008 12225
T

15 | 2 154 | 10527 10737| 1095H 11171) 11304 11622 11254 120m| 12332 12509 12330
3

15 | 4 158 10a58| 11076] 11297 11523) 11753 11988 12228] 12472 12re| 1zove 13z3s
i

165 | 2 164 | 115200 11750] 11988 1zze8| 12409 12718 12973 1323E] 134e7| 1aved 1404z
3

6| 4 168 Ti686| 11079] 12159 12901| 12699 17007 13160 15423 1o00z| 15009 14295
T

17 | 2 178 | 12210 12454 12709 12057) 12216 12480) 12750 14025 14008] 14507 14822
3

17 | 4 178 12580 12820] 12078 13338| 12608 12877 14154 14437 147z8| 15021 15321

1| 5 18 1435 14621) 14014 15212 15516{ 15226 16143] 16468 16708 17121 17474
T

1| 4 19 15438| 15746] 16061 16382| 16710) 17044 17385 17733 13008] 10449 12313
T

| 5 20 17003 1734| 17ved 19139| 18502 1sev 1ez4e| 1934 zooe?| zoded zoeae

ANNEXE N°4
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Catézome SECTION 1 SECTION 2 SECTIONZ SECTION 4 SECTIOH 5
Ifortad | Tome | Mostad | Tome | Mordad | Tone | Modet | Toeoo | iodsd | Too
mereael | homire | mensael | homdre | mensael | horire | mensael | homire | mersuel | hormire

0l T4o8 | 3027 7504 356 T5la 3944

02 T543 | 3056 75589 3065 7574 3073

0z Taor | 3085 T3 3093 TH2E 4001

04 Th52 40,13 T 4022 7T 405

05 TTa4 4053 Ta62 4124 Ta40 4164

06 2027 42.10 2120 4250 2198 4300

o7 209 4353 2303 4402 2471 4443

0z a588 4504 608 4562 o391 44,11

0% a00e 4672 a0z 4737 o142 AT A5

10 o244 4348 LEEY) 4387 0431 4047 0524 4985

11 Q540 S04 0618 045 el 025 ot 5126

12 DEGE 5L76 Q046 5217 10039 | 5265 10143 [ 5323

13 10164 | 5331 10304 5404 1042 54,70 10570 | 5544

14 10694 | 5609 104 5667 1091% [ 5724 11022 | 5781 11131 | 5838
15 11279 | 5816 11404 JeEl L1528 | a04d 11660 G120 11209 [ 6194
16 11958 | 272 12098 | 6335 12239 | a4.19 12370 | o403 12520 [ 6547
17 12698 | G660 1aa5 6743 13010 | a824 13193 [ 6922 13369 [ 7012
12 13549 | T1LOG 137346 Ta04 13024 [ 7303 14111 | 7401 14203 [ 7499
19 14402 | Ta0l 14695 T L4aea | 7814 15101 | 7920 15304 | 8027
a0 15546 | 2154 15780 | 82,77 16014 2304 16248 | 2522 16482 | 8645

Notes

(*)Maitre assistant a la faculté de sciences économiques et de gestion
de l'université A. Mira Béjaia.

(**) Professeur a linstitut national de la planification et de la
statistique (INPS), directeur de recherche au CREAD.
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(1) Cf. B. MARTORY : "Controle de gestion sociale". Op cit., p. 29.

(2) Cf. B. MARTORY, op cit., p. 33.
(3) LA.P : Institution et Administration Publique.

(4) I s'agit des conwentions collectives et de la wentilation des
rémunérations contenues dans la "balance des comptes".

(5) Nous awons relevé l'existence d'un nombre tres élevé de primes et
d'indemnités: 40 pour la SNTA, 35 pour I'ERIAD et 30 pour 'ENATB.

(6) Méme si la structure de rémunération de la catégorie "cadres
supérieurs" présente quelques similitudes avec celle des autres agents
puisque le salaire de base est maintenu ainsi que certaines primes et
indemnités figurant sur le schéma.

(7) Un systéme de classification est I'ensemble de méthodes et d'outils
dont I'objet consiste dans le montage de la grille de qualifications des
postes de travail.

(8) On appelle fonction ou emploi le regroupement de différents postes
de méme nature. On appelle poste le contenu du travail d'un salarié dans
un endroit donné, dans une période de temps donnée. La fonction (ou
emploi) est un concept générique alors que le poste est daté et localisé.

(9) Cf. P. ROMELAER : "Gestion des ressources humaines". Op cit.,
p. 189.

(10) Nous empruntons cette définition a P. ROMELAER, op cit., pp.
182-194.

(11) Cf. Les cahiers de la réforme. Volume |, op cit., pp. 167-170.

(12) Cf. Mhamed BITOURI : "La classification du travail, outil de
détermination de salaire de base". Colloque international " Quels
systémes de rémunération pour I'entreprise économique ? ". Mai 1991,
p 10.

(13) Cf. Cahiers de la réforme, wlume |, op cit., p. 170.

(14) Méme si, dans ce deuxiéme exemple, les deux postes pourraient
appartenir a la méme famille (méme catégorie) de poste.

(15) Canhiers de la réforme, wolume | op cit., p. 168.

(16) Instituée par le décret 85-03 du 5 janvier 1985 fixant I'échelle
nationale indiciaire relative aux salaires ainsi que la grille nationale des
salaires.

(17) Le point indiciaire est déterminé par décret.

(18) Les mécanismes d'actualisation de la valeur du point indiciaire,
pourtant préws, n'ont pas été mis en place.
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(19) Il n'y a pas eu de suppression, a proprement parler. celle-ci est
induite par les actions de promotion (passage d'une catégorie a une
autre) qui s'apparente beaucoup plus a une augmentation déguisée des
salaires de base qu'a une élévation du niveau de la qualification du
personnel concerné.

(20) Le changement en matiere de grilles de qualification et de salaires
ne se sont opérés qua partir de 1993 pour I'ENATB et 1996 pour
'ERIAD.

(21) La nomenclature des postes: un document contenant les postes
type de l'entreprise (différentes fonctions) et malheureusement ne
précisent pas le nombre d'agents affecté a chaque poste type.

(22) En ce qui concerne 'ENATB, ce chiffre (70 %) est noté dans le
document PRI . Au niveau de I'ERIAD et de la SNTA, ce chiffre n'est pas
porté avec précision sur des documents, mais il nous a été confirmé au
cours de nos entretiens avec les responsables de la DRH.

(23) Les conwentions qui contiennent la nomenclature des postes et la
grille des salaires.

(24) Cf. Document portant "Avant projet de politique salariale". Op cit.,
pp. 12-13.

(25) Si le principe de nouwelles grilles de qualification et des salaires
est annoncé dés 1991 (document portant avant projet de politique
salariale), sa mise en application date de mars 1993 correspondant a
I'adaptation de la convention collective de I'ENATB.

(26) Articles 154 et 155 de la convention collective.

(27) Article 157 de la convention collective.

(28) Vécus au cours de la période SGT.

(29) Préw dans la convention collective mais non mis en place.
(30) SNMG : Salaire national minimum garanti.

(31) Elaborée au cours du mois de juillet de I'année 95 et mise en
application a compter du 01/01/96 a la faveur de I'adoption de I'accord
de grille 96 (document portant "avenant a la convention collective" année
1996).

(32) Adoptée dans le cadre de l'accord collectif de juillet 96 avec effet
rétroactif débutant en janvier 96.

(33) Il existe deux degrés, et ce critére ne concerne que les catégories
allant de 10 4 17.

(34) Ce qui était souvent le cas auparavant.

(35) Instrument a méme de permettre la sanction et la valorisation des

qualifications et des compétences existantes et acquises.
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(36) Cette évaluation est effectuée sur la grille du salaire en vigueur au
cours de l'année 1996.

(37) Document portant "Propositions d'un systéme de rémunération".
Féwier 1997 (SNTA)

(38) On peut aussi utiliser l'expression "systeme indemnitaire",
comprenant les primes et les indemnités - qui s'additionnent au salaire
de base - versées au personnel.

(39) Les enquétes de I'ONS sur les salaires ainsi que celles du
ministére de travail ne font pas état de l'existence de ce type de primes.

(40) Cf. CAHUC et B. DORMONT : "L'intéressement en France :
Allégements du colt salarial ou incitation a l'effort ?". In la Rewe de
IINSEE N°257, septembre 1992, p 35.

(41) "La masse salariale" est entendue ici comme étant I'ensemble
des éléments de la rémunération brute versée au personnel et de
I'ensemble des avantages dont ils bénéficient, elle n'inclut donc pas les
contributions aux activités sociales et aux contributions patronales.

(42) Cf. Enquéte Ministere du travail, op cit., p. 3.

(43) Cf. M. BELAIDI : "Exposé sur les compléments de salaires ou
primes et indemnités non liées aux résultats". In Colloque national

"Quels systémes de rémunération pour l'entreprise économique ?". Mai
1991, pp. 12-13
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Cahiers du CREAD n°49, 3eme trimestre 1999, pages 1-18 (arabe).
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