( République Algérienne Démocratique et Populaire

ek A3 5hl e Université Kasdi_Merbah Ouargla

I'5TA
FENT Y'Y S Y

Institut des Sciences et des Techniques Appliquées

\ Département : Management

Mémoire de licence

Pour ’obtention d’une licence professionnelle

Filiere Management Spécialité Gestion des ressources humaines

Théme :

L'impact de la certification 1SO 9001version

2015 sur La Gestion des ressources humaines

Etude de cas de I'entreprise LIND GAZ OUARGLA

Soutenu le 04/07/2019 Devant de jury composé par

Président :Mr. GHarib DAOUDI Réalisé par I’étudiant :
Reporteur :M™. Mounira SELLAMI . Djihad AOUADI

Examinateur :Mr. Mohamed GODJIL

> | Année Universitaire 2018- <




l_I_I_I_I_I_LI_LI_LI_LI_LI_LI_LI_LI_LI_LLLLLLLLLLLLLLLLLLLI

crrrfrrrrrrrrrrrrrfrrrrrrrrrrrrrrrrreng

%
%



mailto:djihadaouadi@gmail.com

INDedicaces

Je dedie ce memoire a ...

Mes parents :

Ma mere, qui a ceuvré pour ma reussite, de par son amour, son
soutien, tous les sacrifices consentis et ses précieux conseils,
pour toute son assistance et sa présence dans ma vie, recois a
travers ce travail aussi modeste soit-il, I'expression de mes
sentiments et de mon éternelle gratitude.

Mon peére, qui peut étre fier et trouver ici le résultat de longues
années de sacrifices et de privations pour m'aider a avancer
dans la vie. Puisse Dieu faire en sorte que ce travail porte son
fruit ; Merci pour les valeurs nobles, I'éducation et le soutient
permanent venu de toi.

Mes freres et sceurs qui n'ont cesse d'€tre pour moi des
exemples de persévérance, de courage et de générosité.

Mes professeurs de I'IT qui doivent voir dans ce travail la
fierté d'un savoir bien acquis.

A notre cher et dynamique professeur

Un remerciement particulier et sincere pour tous vos efforts
fournis. Vous avez toujours été présente.

Que ce travail soit un témoignage de ma gratitude et mon
profond respect.

©©
Djihad AOUADI



Remerciement

La réalisation de ce mémoire a été possible grace au concours de
plusieurs personnes a qui nous voudrions témoigner toute notre
reconnaissance.

On voudrait tout d'abord adresser toute notre gratitude a le
DIRECTEUR de ce mémoire Dr SELLAMI MONIRA, pour sa
patience, sa disponibilité et surtout ses judicieux conseils, qui ont
contribué a alimenter notre réflexion.

Nous adressons notre sinceres remerciements a MOUNSIEUR ATIA
, Mé''® BEN CHIKH SARA , M EMMEBEN ATTIA intervenants et
toutes les personnes qui par leurs paroles, leurs écrits, leurs conseils et
leurs critiques ont guidé notre réflexions et ont accepté a nous
rencontrer et répondre a nos questions durant notre recherches

Nous remercions nos trés chers parents qui ont toujours été la pour
nous. VVous avez tout sacrifié pour vos enfants n’épargnant ni santé ni
efforts. Vous nous avez donné un magnifique modele de labeur et de

persévérance. Nous somme redevable d’une ¢éducation dont ont est

fier.

On remercie I’ensemble du personnel de la société¢ LINDE GAS
I’intégration, ’accueil chaleureux, le soutien et la collaboration a notre

mission.

Enfin, nous remercient toutes les personnes qui nous ont soutenus et
qui ont contribué de pres ou de loin a la réalisation de ce mémoire.

Djihad AOUADI



Résumé

cette étude vise a mesurer I'impact de la migration de I'entreprise linde gaz vers
la nouvelle certification iso 9001 dans sa version 2015 sur la gestion des
ressources humaines;

Et pour atteindre cet objectif, nous avons mener des entretiens avec les
responsables ressources humaines de I'entreprise et faire une étude de cas.

et on a conclus que le SMQ aide Linde Gaz a atteindre ses différents objectifs,
soit du coté administratif ou bien technique, et grace a ce systéme 1’Enterprise
Linde Gaz s’adapte mieux aux différents changements exposés .

Les mots clés : Enterprise, ressources humaines, qualité, systeme de
management qualité ,LINDE GAS .

Abstract:
The problem that we sought to study in this study ( the impact of 1SO 9001

:2015 certification on the management of human resources) , in order to reflect
on the questions posed and validate the hypotheses formulated , we have
mastered some methods ( observation, interview ) and the Linde GAS study.
The main results obtained in this study are like (the objectives and the policy
that exists in Linde GAS, place of SMQ a Linde GAS and the process measure
indicators HR et CF of linde GAS etc)

and we concluded that the SMQ to help the company to obtain different
objectives to the administrative or tecknical and thanks to SMQ the company
adapted to the different changes exposed .

KEYWORDS: company ,human resources , quality , quality Management
System, Lind GAS .
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GLOSSAIRE :

- Amelioration continue : « activité réguliére permettant d’accroitre la
capacité a satisfaire aux exigences » .

- Assurance qualité : « partie du management de la qualité visant a donner
confiance en ce que les exigences pour la qualité seront satisfaites »

- Management de la qualité : « activités coordonnées permettant d’orienter
et de controler un organisme en matiére de qualité » .

- Norme : « regle a laquelle se référer pour concevoir ou fabriquer un produit
(au sens de résultat d’un processus) » .

- Processus : « ensemble d’activités corrélées ou interactives qui transforme
des éléments d’entrée en éléments de sortie » .

- Qualite : « aptitude d’un ensemble de caractéristiques intrinséques a
satisfaire des exigences » .

- Compétence : Aptitude démontrée a mettre en ceuvre des connaissances et
un savoir-faire,

- Contr6le : Activités telles que mesurer, examiner ou essayer une ou
plusieurs caractéristiques d’une entité, et comparer les résultats aux
exigences spécifiées en vue de déterminer si la conformité est obtenue pour
chacune de ces caractéristiques.

- Enregistrement : document faisant état de résultats obtenus ou apportant la
preuve de la réalisation de 1’activités .

- Efficacité : Niveau de réalisation des activités planifiées et d'obtention des
résultats escomptés.

- Exigence : Besoin ou attente formulé(e), habituellement implicite, ou
imposé(e).

- Fournisseur : Organisme ou personne qui procure un produit.

- Organisme : Ensemble d'installations et de personnes avec des

responsabilités, pouvoirs et relations. .



Systeme qualité : Ensemble de I’organisation, des procédures, des
processus et des moyens nécessaires pour mettre en ceuvre la gestion de la
qualité.

ISO 9001: La série de normes la plus importante sur la gestion de la qualité
et reconnue internationalement est appelée 1ISO 9000. Série de déclarations
de lignes de conduite.

Approche processus : Méthode de représentation dynamique des
interactions et de la performance des activités d’une entreprise dont le but est
la satisfaction des parties intéressées.

Revue : examen entreprise pour déterminer la pertinence , 1’adéquation et

I’efficacit¢ de ce qui est examiné , en vue d’atteindre des objectifs

Xl



Introduction général

Introduction générale

La norme ISO 9001 est une norme internationale de management de la
qualité. C’est une norme générique, d’application volontaire. Dans I’entreprise,
la norme 1SO 9001 prend la forme d’un systéme de management de la qualité
(SMQ). L’organisation internationale de normalisation (ISO) dénombre plus
d’un million cent mille certificats ISO 9001 dans le monde. La norme 1SO 9001
vise l’amélioration continue des processus de [’organisation en orientant
I’attitude des salariés en faveur de la qualité. Elle reléve d’une approche
cybernétique. En effet, I’ISO 9001 prescrit I’analyse corrective des actions apres
leur planification, leur mise en ceuvre et leur mesure rigoureuses. Cette séquence
a quatre étapes reléve du cycle PDCA de I’amélioration continue, popularisé par
le qualiticien William Deming La version 2015 a venir de la norme 1SO 9001 est
annoncée sans rupture nette mais prenante compte de nouvelles tendances. La
prochaine version de la norme vise toujours la fourniture d’un produit/service de
qualité satisfaisant les exigences du client. Elle ne rompt donc pas avec la
version précédente. Toutefois, la nouvelle version de I’ISO 9001 évolue selon
cing nouvelles tendances : appréhender les risques et les opportunites ; lier
démarche qualité et stratégie ; maitriser la chaine de valeur ; évaluer et améliorer
les performances ;améliorer la cohérence avec d’autres systémes de
management. La prochaine version de la norme 1SO 9001 renvoie donc a une

perspective plus large du controle de 1’organisation.

e La problématique et questions de cette recherche :

La question principale de ce travail de recherche est la suivante :

-comment | Enterprise LINDE GAS va passer vers la nouvelle version

de norme internationales iso 9001 ? Et quel sont les principaux impacts ?

Pour répondre a cette question principale nous avons subdivisé la

problématique en sous- questions secondaires qui sont les suivantes :
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1. Quelle est la place de la gestion des Ressources Humaines dans le systeme
intégré de I'Enterprise LINDE GAS ?

2. Comment I'Enterprise LINDE GAS attelle Effectuée la transition aux
nouvelles version de cette norme ?

3. Quelles sont les difficultés constatées lors du passage aux nouvelles

versions de systeme de management au sein de | Enterprise LINDE GAS
?

Les hypotheéses :

1- I’existence d'un département de gestion des ressources humaines dans
I’Enterprise reflete I'importance donné par I'entreprise a ce genre de
tache;

2- la transition vers la la certification iso 9001 :2015 dans LINDE GAS-
Ouargla n'était pas facile ;

3- I'entreprise LINDE GAS-OUARGLA a rencontrer plusieurs difficultés

en migrant vers la nouvelles certification9001 v.2015.

e Les objectifs de cette recherche :
notre recherche vise a atteindre les objectifs suivants:

I'apprentissage de la place qui occupe la ressources humaines dans la
norme 1SO 9001

- La compréhension de la stratégie Ressource Humaines de I’entreprise
LIND GAZ

- LA PRATIQUE DE LA NORME iso 9001 ;2015 utilisé dans cette
Enterprise;

Les limites spatiales et temporelles de cette étude :

Limites spatiales :
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- Aunord parlaS NV I et la route nationale num 49 reliant a la wilaya de
ghardaia

- Au sud par une entreprise privée

- Al est par un parking véhicule lourd

- Al ouest par la cour de justice et le centre d archive

- Service ADM et Finance cite Ouargla

limites temporelles
depuis le 06 juin a 30 juin a I'Enterprise LINDE GAZ cite Ouargla

e La méthodologie utilisée dans ce travail :

Dans ce memoire nous avons utilisé les methodes observation et
etl’entretien ainsi que celle de 1’étude de cas, du fait que nos avons essayé de
percevoir 1’application réelle des concepts développés dans la partie théorique
en s’appuyant sur les ouvrages, mémoires et I’internet mais également sur les

documents internes de I’entreprise.

e Structure de ce travail :

En ce référant au modéle du mémoire de notre Institut, nous avons
subdivise ce travail en deux chapitres. Dans le premier chapitre nous allons voir
les géneralités sur la gestion des ressources humaines et de la création de la
qualités est en se terminer par la certification iso 9001version 2015 , et le
deuxieme chapitre vas faire sujet de présentation de LIND GAZ et d étude de
son systéme et enfin la transition de LINDE GAZ vers ces nouvelles normes et

en soutirer les résultats et difficultés rencontrés pendant cette transition .



Chapitre01 : le management des ressources humaines et concept autre de la qualités.
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Chapitre01 : le management des ressources humaines et concept autre de la qualités.

Introduction :

Le monde a changé, et il fallait procéder a cette révision pour en rendre compte.
La technologie a rendu les clients et les entreprises plus exigeants. Des obstacles
au commerce sont tombés avec la baisse des droits de douane, mais aussi grace a
des instruments stratégiques comme les Normes internationales.

La norme iso 9001 permet aux organisations de rester en phase avec un monde
en constante mutation. Elle accroit leur capacité a satisfaire leurs client et leur
offre une base solide pour se développer et rester performantes.

Cette version2015 elle mise I’accent sur I’approche processus ,qui intégré le
cycle PDCA(« Plant-Do-Check-Act »), et une approche par les risques a tous les
niveaux de I’organisation .

Cette certification a un impact considerable sur les ressources humaines d’une
Enterprise , elle s’accord facilement avec d’autres systémes de management ,elle
offre par ailleurs une base solide pour la mise en ceuvre de normes de qualités
sectorielles(construction automobile, aérospatial ,industries médicales,etc.) et
prend en compte les besoins des organismes de réglementation »
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Section 01 :La notion de gestion des ressources humaines
1.1.1 L'historique de la gestion des ressources humaines? :

On distingue quatre périodes dans I'évolution de la gestion des ressources
humaines.

La premiere période commence a la fin du 19 siecle et accompagne la
révolution industrielle c'est le début de la société salariale et de nouveaux
concepts font leur apparition :la division du travail ,la hiérarchie
organisationnelle et | autorité .

La deuxieme période commence au début des années1900 ,alors que deux
évenements majeurs marquent la gestion des ressources humaines ml avenement
de la gestion scientifique du travail et | émergence des pratique visant le bien
étre des employées.

La troisieme période debute vers les années 1950 on assiste alors |
enracinement des pratique dans les réalités organisationnelles .

La quatrieme période commence a la fin du 20 siecle au fil de
chambardement majeurs on pose les jalons de la gestion des ressources
humaines ,telle qu’ elle s exerce aujourd hui dans le milieux de travail.

Figurel.l : I’historiqgue de développement de gestion des ressources

humaines

fin de 19 début du 20 milieu du 20 fin de 20 siecle
siecle:début de siecle gestion siecle école des getion

la societé scientifique du relation stratégique des
alariale travail humaines RH .

2Source :  TANIA SABA,SIMON L . DOLAN ,Gestion des ressources
humanes , tendances , enjeux et pratiques actuelles , 5 edition , 5757 , rue
cypihot , SAINT —-LAURANT CANADA page 3.
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1.1.1 La définition de la gestion des ressources humaines:

Actuellement, il existe de multiples définitions du mot et du champ
d’exécution de la gestion des ressources humaines. Nous pouvons trouver des
nombreuses interprétations. La définition simple de la gestion des ressources
humaines (GRH) peut se résumer a faire en sorte que I'entreprise ou
I"organisation dispose en temps voulu des personnels dont elle a besoin,
autrement dit, c”est avoir les ressources qu’il faut, ou il faut et quand il faut.’

L approche de Cadi, Guérin et Pigerai (2002) définit la GRH comme une
discipline des sciences sociales consistant a créer et a mobiliser des savoirs
variées utiles aux acteurs et nécessaires pour appréhender, comprendre, négocier
et tenter de résoudre les problémes liés a la régulation du travail dans les
organisations.

Une autre définition est la suivante : « La GRH consiste en des mesures
(politiques, procédures, etc...) et des activités (recrutement, etc..) impliquant des
ressources humaines et visant a une efficacité et une performance optimales de
la part des individus et de I"organisation. Elle a une approche individuelle et
considére les personnes comme une ressource plutdt que comme un codt. Elle
fait du partage de la fonction Ressources humaines une priorité nécessaire pour
la coordination des ressources®.

Quant aux caractéristiques de la GRH, c’est une fonction de I"entreprise
transversale (horizontale) et elle est de nature contingente, c’est a dire que sa
pratique se transforme dans le temps et varie selon les facteurs d"environnement
externe (juridique, politique, économique, social et technologique) et celui
interne (stratégie, structure organisationnelle, valeurs culturelles de I"entreprise,

etc...) dans lesquels elle évolue.

TANIA SABA,SIMON L . DOLAN ,Gstion des ressources humanes , tendances , enjeux et pratiques actuelles , 5
édition , 5757, rue cypihot , SAINT —LAURANT CANADA .
3 L .LETHIELLEUX ,| essentiel de la gestion des ressources humaines , GUALINO éditeur, 2007, p 15

4 SEKION,BELO NDIN,FABI,gestion des ressources humaines ,de BOECK ,université , p10.
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Finalement, la GRH est composée d’une partie liée a des connaissances
théoriques et d’une partie indissociable du domaine de |"action. La gestion
théorique des ressources humaines peut étre effectuée a la base des différents

modeles.

1.1.2 Les caracteéristiques de la fonction ressources humaines

Nous pouvons voir que la fonction des ressources humaines peut se
définir a I"aide de 8 caractéristiques. La description de ces éléments souligne
I"importance du lien entre la fonction ressources humaines et la stratégie de
I"organisation. La fonction ressources humaines est indispensable, au méme titre
que les autres fonctions a la réalisation de la stratégie globale.

La fonction stratégique. Les ressources humaines forment I"un des leviers
de la stratégie globale de I"entreprise avec la méme importance que la fonction
marketing, financiere ou juridique. Le responsable des ressources humaines doit
assurer une certaine cohérence entre la stratégie globale de | “entreprise et celle
des ressources humaines.

La fonction partagee . La fonction ressources humaines est une fonction
partagée dans le sens ou les niveaux hiérarchiques intermédiaires exercent de
plus en plus des fonctions anciennement dévolues au service des ressources
humaines. C"est un moyen de les rendre responsable vis-a-vis de leur équipe. Le
partage lui-méme peut se faire soit en interne (délégation de certaines fonctions
aupres des responsables hiérarchiques comme 1’entretien annuel, 1"évaluation...)
soit en externe (appel a des cabinets de consultants pour organiser des
formations ciblées ou des séances de coaching comme technique
d"accompagnement des managers).

La fonction des ressources humaines est également une fonction
innovante car elle ne s’arréte pas a s'adapter aux evolutions de son

environnement interne ( évolution de la structure de 1’organisation...etc.) mais
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aussi externe (évolutions économiques, politiques, technologiques...etc.) Elle
est un partenaire du changement et elle est obligée de développer de nouveaux
outils pour accompagner ces mutations.
La gestion des ressources humaines se trouve sur deux plans différents:
individuel et collectif. L"ensemble des individualités qui compose |I"organisation
se différencie du collectif. Par exemple, une politique de la rémunération peut
étre composée des mesures visant a promouvoir la rémunération individualisée
(comme les primes spécifiques, 1 attribution de stocks options...) tout en ayant
une vision collective (tous les salariés de la société vont bénéficier de la
participation).
Gestion des éléments quantitatifs et qualitatifs — La gestion des ressources
humaines conduit en tant que discipline de la gestion, a penser en mesure
quantitative et qualitative. La flexibilité des ressources est, donc, envisagée a la
fois sur des aspects quantitatifs (le nombre de salariés nécessaires au
fonctionnement de I"outil productif) et qualitatifs ( les compétences nécessaires
pour I"accomplissement d”une tache).
La derniere caractéristique c’est la gestion a court terme et a long terme. Le
fonctionnement d’une organisation se fait sur le court, moyen et long terme,
sachant qu”actuellement le long terme a tendance a devenir du moyen terme. La
fonction des ressources, interface entre la direction et les salariés, applique a son
tour une gestion sur le court ou long terme. Les politiques de gestion des
ressources humaines peuvent étre a court terme lorsqu’il s"agit d"agir vite et
d"obtenir des résultats rapidement. Au contraire, la gestion se fera sur le long
terme pour les politiques qui demandent les moyens financiers et humains
importants (ex. La mise en ceuvre d 'une GPEC).

Dans toute relation humaine, il existe une part de formel et dinformel.
Une organisation dans le secteur public ainsi que dans le secteur privé n”echappe
pas a cette logique. Par conséquent, la fonction ressources humaines doit faire

face aux réseaux formels ( relations clairement établies et connues entre les
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individus comme les relations hiérarchigues) et aux réseaux informels ( relations
officieuses et amicales sans lien hiérarchique direct permettant aux individus
d"accéder a des informations).

La culture d’une organisation dans les deux secteurs peut étre définie
comme le ciment de cette structure. 1l s"agit de valeurs partagées de maniéere
commune et qui peuvent étre transmises. La fonction RH est en charge du
respect de ces valeurs au sein de I"organisation, c’est une gardienne des valeurs
culturelles, notamment auprés des nouveaux arrivants. La diffusion de ces
valeurs culturelles a pour but principal de les aider a s intégrer.

Envisagées dans une perspective d ensemble, les nombreuses activités de
la. GRH constituent ,,un systtme de GRH“ ou un sous — systeme dans
I"organisation. Selon les experts, la GRH est un systéeme , car elle a en propre
des intrants, des processus de transformation et des extrants dont nous pouvons

déterminer les limites.

Figure 1.2 les caractéristique de la fonction ressources humaines .

Stratégique Partagée Innovante

Gérer individuel

sl — F ()ﬂ Cti ()H RH __,| Gardienne des valeurs

l Gérer des éléments
Penser court Gérer le formel quantitatifs et
terme et long et I'informel qualitatifs
terme

source: ¢laboré par I’é¢tudient graice aBENOIT GRASSER , FLORENT NOEL ,
ressources humaines , 2 édition , megnerd- Vuibert - aout 2014 —5allé dela2®
DP 75015 PARIS
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1.1.3. Les missions de la GRH?® :

Les missions de la GRH peuvent s intéresser prioritairement:

- au présent ou futur

- aux individus ou aux processus organisationnels.

Le croisement de ces deux dimensions permet de déterminer quatre missions
distinctes mais complémentaires.

Figurel.3 : les missions de la gestion des ressources humaines
futur

Mettre en ceuvre Accompagner le

La stratégie changement

processus individus

Administrer Développer

efficacement I’engagement des
présent salariés

source: BENOIT GRASSER , FLORENT NOEL , ressources humaines , 2 édition , megnerd-
Vuibert -aout 2014 —5 allé de la 2 ¢ DP 75015 PARIS.

La mission administration porte sur les processus Destoop du Perennez des
conges, des registres du personnel, de la paie, etc. sont des activités contenu
technique et réglementaire et dont l'efficience estain progression) ment grace
aux recours aux progiciels de GRH et aux systémes d'info Ce sont également des
activités pour lesquelles les entreprises recourent aujourd'hui a I'externalisation
(humane ressource outsourcing, préférant notamment confier la gestion leur paie
a des prestataires plutét que de développer cette compétence, peu génératrice de
valeur ajoutée.

* Le développement de I'engagement des salariés vise a optimiser le niveau
d'effort et d'engagement. Il est souvent fait référence a la regle des 5 E ». Le

> BENOIT GRASSER , FLORENT NOEL, ressources humaines, 2 édition , megnerd- Vuibert - aout 2014 —5 allé
dela2¢DP 75015 PARIS.
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salarié a davantage tendance a s'engager s'il se sent en cohérence avec les
valeurs de | organisation et donc son éthique. Il s'engage d'autant plus s'il sait
qu'il maintient son niveau d'employabilité, c'est-a-dire sa capacité a un emploi. Il
peut étre sensible a des formations qui débouchent sur des certifications et qui
permettent donc un transfert des compétences acquises. Il propositions s'il sait
quel bénéficie d'un certain niveau d'écoute. Il est disposé a augmenter son
niveau d'effort s'il estime que celui-ci est justement récompensé, ce qui suppose
de sa part la perception d'un sentiment d'équité. Enfin, sa motivation est d'autant
plus forte peut se réaliser a travers son activité professionnelle, c'est-a-dire
ressentir un certain épanouissement.

*’accompagnement du changement réside dans la capacité a sortir d'une
approche fonctionnaliste qui consisterait a demander aux personnetion un chi est
alors de sens aux chi intérét. A défaut, chan changement» . La els de mettre en
appliqua- mangement imaginé et congus sans eux. La responsabilité du service
RH concevoir des pratiques managériales participatives, de donner du
mangements INNOVATION et de convaincre I'ensemble des parties prenantes
de leur faut, les changements sont condamnés a se heurter a la « résistance au
changement.

*La mise en couvre de la stratégie consiste pour le service RH a décliner les
Object- tifs stratégiques en matiere de politique RH. Par exemple, a lI'occasion
d'une INNOVATION importante dans les procédes de fabrication, il sagit de
recruter, former et éventuellement, de redéployer du personnel pour que les
compétences nouvelle- ment requises soient effectivement disponibles. Au-dela
de cette fonction d'Adap- ration, le service RH peut également contribuer a la
définition de la stratégie. Par exemple, en imaginant les contours d'une
organisation propice a lI'innovation, il peut suggérer a la direction générale de
nouvelles orientations stratégiques.

1.1.3 Les métiers de la GRH®

Ces différentes missions se concrétisent a travers différentes fonctions, qui
corés- pondent aux processus inhérents a la gestion des salariés, de leur entrée a
leur sortie de l'organisation :

- le recrutement

- la gestion des rémunérations

® BENOIT GRASSER , FLORENT NOEL, page 10..
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-la gestion des effectifs la gestion des mobilités et des carrieres
- la communication interne;
le dialogue social ; la formation et le développement des compétences’.

Cependant, la plupart des auteurs sont d"accord sur la distinction des 5 types
activités de base de la GRH Tout d"abord, il sagit de I"inventaire présent des
RH et leur prévision future en fonction des besoins de |"organisation, ou la
planification des effectifs. Ensuite, c’est I'emploi lui — méme et ses taches, ou
I"analyse des emplois et I"évaluation des emplois. Troisiemement, la GRH
consiste a la gestion de la rémunération, ou la rémunération directe et les
avantages sociaux. Puis, la GRH doit s occuper de |"acquisition des RH, ou le
recrutement et la sélection. Et finalement, il faut également se charger du
développement des RH, ou de I"évaluation de la performance, de la formation et

de la gestion des carrieres.

1.1.4 Les objectif de la gestion des ressources humaines?® :

Les fonctions et les activités propres a la gestion des ressources humaines sont
essentielles a 1’entreprise car elles concourent a la mise en ceuvre des objectifs
organisationnels , entre autres la compétitivité et la rentabilité .Dans le cas des
OSBL et des organismes gouvernementaux , les objectifs touchent leur capacité
de survivre ou d’améliorer leurs services ,alors qu’ ils ne disposent plus que
d’un niveau de ressource de stable ou méme réduite .Le service des ressources
humaines contribue donc a I’essor des organisation en s’efforgant cependant d’
atteindre ses propres objectifs fonctionnelles

a) Les objectifs fonctionnels :
La gestion des ressources humaines vise quatre objectifs fonctionnels ( ou
explicite),

inhérente a son rdle organisationnel et a ses activités :

e Attirer des candidats qualifie ,

8TANIA SABA, SIMON L .DOLAN , OPCIT, page 24-25.
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e Garder les employés fournissant une rendement satisfaisant .

e Accroitre la motivation des employés

e Favorise I’épanouissement des employé€s dans 1’entreprise par la
pleine utilisation de leurs compétences

AINSI , la politique de recrutement de | entreprise , aussi détaillé
soit —elle ,ne serait a elle seul susciter | intérét des candidats
possedent la qualification professionnelle recherchée. Biensur ,un
programme de formation

Solide et une politique de rémunération attrayante constituent de
précieux atous.il faut cependant admettre que les activités de la
gestion des ressources humaines sont étroitement liées : |
accomplissement de | uned elles exige la prise en compte des autres
Ja gestion des ressources humaines doit étre efficace pour
intéresser les employes compétent ,favoriser leur maintien ,susciter
leur motivation et implanter des action visant a les retenir au sein
de | organisation .bref ,I atteinte des objectifs fonctionnels
attribuables a la gestion des ressources humaines accroit
indéniablement | efficacité organisationnelle .

b) Les objectifs organisationnels :
la gestion des ressources humaines vise trios objectifs implicites,
susceptibless influer sur | organisation :
accroitre la productivité du travail .
améliorer la qualité de vie au travail.
Assures le respect des lois et du cadre juridique .
Tout comme pour les objectifs fonctionnels ,I atteinte de ces
objectifs organisationnels se traduira par des répercussions
positives a long terme pour | organisation .

1.1.5 : Les impacts sur la GRH® :

Ce chapitre tend a souligner une évolution de la fonction RH vers une G
Territoriale RH ou G Partenariale RH et, plus particulierement, une G Co
Responsable RH certains pourront y voir un effet de mode, d'autres un veritable
redimensionnement de la GRH, l'inscrivant dans une conception soit

9 MUURIE THEVENET, CECILE DEJOUX, ANNE-FRANCOIS BENDER, BERANGERE CONDOMINES ,ELEONORE
MARBOT ,ETIENNE NORMAND ,ANTOINE PENNAFORTE, FRANCOIS SILVA, PATRICK STROHAYE, FONCTIONS RH ,
page 476-477, 4 édition ,France .
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contractualisée soit partenariale. Dans tous les cas, il semble opportun de
questionner les éventuels impact sur la GRH a trois niveaux :

Sa politique, son champ d'activité et ses acteurs.
a) Sa politique :

L'ensemble de politiques RH semble étre impactées. Quelques exemples non
exhaustifs peuvent étre cités

Contractualisé :

L'administration du personnel (contrat de travail ...) ;
Sécurité et conditions de travail : par exemple, télétravail.
Partenarial :

Le recrutement via le groupement d'employeurs ;

La formation professionnelle : mutualisation de formation professionnelles, e-
Learning, formation hors temps de travail, etc. ;

Le développement des compétences au travers de partager de connaissance
mécénat de compétence forums (intra- ou extra-organisationnels), etc. ;

L'analyse de emplois : par exemple observatoire de métiers élaborée par les
acteurs territoriaux

Territorialisé:

Le recrutement sur le bassin d'emploi en raison de la proximité avec les centre
de recherche le universités ou le grandes ecoles;

Les pratique de rémunération: par exemple ,référence aux enquétes salariales
élaborees par les acteurs territoriaux

La gestion mobilités : pole la mobilité régional bourses de I'empioiterritorial ,
etc.;

Dialogue sociale incluant les acteur territoriaux
b) Le champ d'activité :

La structuration de la fonction simple désormais reposer sur des choix
temporaires thermiques RH d'intervention intimement liée a des intérét multiples

11
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( parties prenant internes et externes) et modulable . le champ d'activité repend
ainsi a une exigence de gestion communautés temporaire impliquant une
structuration pdles d'expertise .

C Les acteur :

Conformément a la théorie des parties prenantes (Freeman 1984) la fonction RH
tend a

Intégrer les acteurs internes (collaborateurs partenaires sociaux ...) et externes
(territoires...)

Dans cette perspective le collaborateur est percu comme un partenaire ou un
acteur exercant

Un r6le social. Le r6le social repose sur repose sur la perception d un ensemble
de normes de comportements jugés comme acceptables ou appropries dans un
groupe social ( par exemple ouvrier) dans une fonction (par exemple manager )
ou dans une organisation.

Parmi ces comportements attendus | adaptabilité aux évolutions de