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AVANT-PROPOS

L’Institut Supérieur en Administration d’Entreprsse (ISAE) est un établissement
Universitaire semi-privé, fondé en année 2000, auivarrété n°9034/2000 sous tutelle du
Ministere de 'Enseignement Supérieur, actuellenMimistere de I'Enseignement Supérieur

et de la Recherche Scientifique.

Sa principale mission est de former les étudiahisedmaniére réussissante pour obtenir une
bonne compétence et capacité professionnelle fegtigement, un Dipldme de Technicien

Supérieur en Administration d’Entreprises (DTSAHa &in de deux années d’études.

L’admission se fait par concours, accessible a lesi€andidats titulaires d’un Baccalauréat.
L’'ISAE forme des techniciens supérieurs et ne negeoque deux spécialités avant I'année
2008 :

* ['Assistanat de Direction (AD).

* le Gestionnaire Comptable (GC).

L’année universitaire 2007- 2008 est marquée pa nouvelle filiere qui est :
* le Transport, Transit et Douanes (TTD).

L’étude dure deux(2) ans et se décompose comme suit

« Une année de tronc commun pendant laquelle lefiaétis effectuent un stage
d’observation de cing(5) semaines au sein d’'unecprse.
* Une année de spécialisation, appuyée par un staggidze(15) semaines, suivi

d’'une présentation d’'un mémoire de fin d’études.

Ce stage de fin d’études a été effectué au selim stacieté SECREN SA de Diego. Ce présent
rapport est le fruit de toutes les connaissanceg’guacquises tout au long de ma formation.
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INTRODUCTION GENERALE

Une entreprise, pour pouvoir fonctionner, assuierpgrennité et sa croissance dans le
contexte actuel ou la mondialisation est le motdf®, doit savoir combiner trois ressources
essentielles telles que : les ressources finarssigratérielles et humaines. Chaque ressource a
son importance, mais les ressources humaines smsidérées comme « le poumon de
I'entreprise » car, malgré les grandes innovatmsé$a technologie moderne, une machine ne
pourrait pas remplacer ’'homme dans certains doesainl’apport humain reste toujours

irremplacgable.

La SECREN a pour activité principale la construttit la réparation navales qui est trés
importante pour le trafic maritime et I'échange $arplan économique. Stratégiqguement
positionné dans I'Océan Indien, ce chantier naie,de sa cale séche de 199 m de long et
26,4 m de large, est sur le passage de I'une dessgpandes voies maritimes et se trouve a
proximité de la zone de péche « Western Indian @eédl est une escale technique de

préférence dans la zone.

Au niveau du personnel, plus de 600 personnes\&attquotidiennement pour I'accueil et la

satisfaction des clients. Le Département Adminigtradu Personnel peut bien se vanter de
son savoir-faire. Mais la maniére objective de utmmnent dépend-t-elle de la possibilité de
rémunérer ? D’ou le choix de ce thémele den entre le recrutement du personnel et la

rémunération rationnelle de la SECREN S.A».

Pour répondre a cette question, il nous est nacesde diviser le travail en trois grandes
parties :

- Geénéralités de la SECREN S.A
- Lien entre le recrutement du personnel et traitérdera rémunération

- Problémes constates, propositions de solutiomaadts
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Chapitre | : GENERALITES

1.1. Présentation générale de la SECREN S.A

1.1.1.Renseignements Généraux

Une entreprise est une personne morale. Ce statpeisonne morale Iui procure une vie.
Chaque vie a son propre historique, ses objedtifs, organisation, ...La SECREN S.A est
'une de ces entreprises. Elle est une société ymenspécialisée dans la Réparation et la

Construction Navales.

Comme toute entreprise, la SECREN S.A. a son prop®rique. Cette société a véecu

plusieurs situations avant la SECREN S.A actuelle.

Elle a été une base militaire des colons en 19@5aeussi vécu une administration socialiste
pendant le régime socialiste de la deuxieme réguéli; actuellement, elle est une société

anonyme.

1.1.1.1 Identification des Directeurs Généraux qui se sont
succédés

Depuis la nationalisation de I’Arsenal en 1975jjua nos jours :

1975-1982 : Monsieur Lucien ZASY

1982-1991 : Monsieur Ackram MOHAJY

1991-1992 : Monsieur KILOBO REGIS

1992-1997 : Monsieur Christophe Jérome NOSY HARINON
1997-2001 : Monsieur Jean Robert GARA

2001-2002 : Monsieur TONIZATOVO Pierre

2002-2007 : Monsieur Charles Hilaire SOLOHERY
2008-2009 : Monsieur Aboubakary ASSANY

2009 a ce jour : Monsieur ABEL NTSAY

O O O o o o o o o
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1.1.1.2 Les coordonnées de SECREN SA

SIEGE SOCIAL :

1, Rue LavigerieBP 135 Antsiranana
Tél : 82 293 21 / Fax : 82 293 26

E-mail : secren@moov.mg

MADAGASCAR

AGENCE :

180, Route circulaire

B.P : 5002 Ankorahotra - ANTANANARIVO (101)

Tél : (00.261.120) 22.270.77 |/ Fax : (00.261.1220924.99
Email : secren.tana@moov.mg

MADAGASCAR

1.1.2.Historique de I'Entreprise

L’origine de la société remontait bien loin. Sudtda tension diplomatique qu’il y avait eu
entre la France et I'Angleterre dans les année$,1l9tkxagone a décidé de faire de Diego
Suarez un point d’appui pour ses escadres.

Les travaux d’aménagement du Bassin de Radoub wniiea en 1905 par la Marine

Francaise. Six ans apres, en septembre 1911alesiir ont pris fin.

En 1916 :apres la construction du bassin de Radoub, untiehate guerre fut mis en place
pour assurer la réparation et la construction @esres de guerre de I'armée francaise dans

I'Océan Indien.

En 1924 :le bassin de Radoub fut cédé par I'armée frangaile Société des Chantiers et
Ateliers du Bassin (S. C. A. B.) pour une duréedie ans ; I'administration du bassin

devenait alors civile.
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Les dix années passeées, I'armée francaise a ggaiministration du bassin et ce jusqu’a la

fin de la deuxiéme guerre mondiale.

Aprés la deuxieme guerre mondiale, la gestion dssibafut passée a la Direction des
Constructions et Armes Navales (D.C.A.N.). Cettendge a mis en place un programme

d’extension d’ateliers.

Et grace a l'obtention de plusieurs machines altetea récupérées apres la défaite de
I'Allemagne lors de la deuxieme guerre mondiale DIBAN faisait des Réparations des

batiments Navales surtout ceux de la flotte mrgdiancaise.

En février 1975 :la nation ft mise sous directoire militaire suatéassassinat du président
de la république Richard RATSIMANDRAVA.

Presque chaque secteur d’activité du pays a éwéegodipar des militaires. L'Office Militaire

Nationale pour les Industries Stratégiques (OMNiI$jé crée.

Il a pour mission la tutelle des industries styajées pour la nation. En cette méme année,
suite a la politique de nationalisation de I'Etalgache, et dans le cadre de renouvellement
des accords de coopération, nombreuses sociétéséamationalisées.

L’Arsenal en fait partie et a été pris en main jgagouvernement. Le chantier naval prit le
nom de la « Société d’Exploitation pour la Condinrc et la Réparation Navales »
(SECREN) et a été mis sous tutelle de 'OMNIS.

De 1975 & 1978 aucun événement décisif n'est constaté pour pemturexploitation de la

société.

L’arrété n°1062/79 du 01/03/79 a transformé la SENRN entreprise socialiste en 1979 ou
elle a été dénommée « Société d’Etudes de Consmacet de Réparations Navales »
(SECREN).

Le gouvernement voulait faire de la SECREN un pieléveloppement industriel de Diégo
Suarez. Elle va s’occuper de la maintenance etdalrication pour les industries locales

telles que les sucreries, les cimenteries.

Cette politique est appuyée par I'utilisation etnfiplification des équipements existants dans

I’Arsenal.

La nationalisation de la société lui a causé digewiés financieres.
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Pour sortir de cette situation critique, un progrernde campagne thonier a été mis au point
en 1985.

Le programme thonier est une opération commeregigknt a assurer I'entretien des navires

spécialisés dans la capture thoniére dans I'Oagdieni.

La société a emprunté un fonds a la Caisse Cerdml€oopération Economique (CCCE)
actuellement Agence Francaise de Développement JApGur la mise en marche de la

campagne.
L’activité de la SECREN S.A a été alors florissante
En 1992, le décret n°92-029 du 17 juillet 1992 mgé la charte des entreprises socialistes.

La SECREN est par la suite transformée en socigtiaitl Elle était mise sous tutelle de la

présidence.
Une assemblée générale extraordinaire tenue endl@ularisé la situation de la SECREN.

Elle a été transformée en société anonyme maisajarité des actions a été et est toujours
détenue par I'Etat et 'OMNIS. La société a étéraldénommée «Société d’Etudes, de
Construction et de Réparation Navales S.A» (SECREMN) suite a la politique de

libéralisation de I'économie.
L'année derniere, la SECREN S.A a célébré son 3%miersaire.

L’historiqgue d’une société décrit son parcours @ntre aussi, en général, ce que la société

peut en faire de son avenir.

Mais pour connaitre un peu plus une société, ilnésessaire de parler de I'objectif de sa

création, de ses missions ainsi que de ses astivité

La prochaine section va nous présenter les olgetdf missions et les activités pour le cas de
la SECREN S.A.
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1.1.3.0Objectifs et Missions

1.1.3.1. Objectifs

SECREN S.A veut se positionner comme un partefialoée dans la zone Océan Indien, afin
de jouir d’'une notoriété internationale, exercaes sctivités dans le respect des normes
technologiques et environnementales car « Constrairec |'expérience, innover pour

I'avenir» est le slogan pour la SECREN S.A.

Pour réaliser ce slogan, la SECREN S.A s’est digée des objectifs tels que l'offre des
prestations selon la qualité et les normes intemales, le développement et la modernisation

de ses matériels de production, la recherche dadement et/ou de partenariat.

Ces objectifs vont étre détaillés dans les souagpaphes ci-dessous.

e Qualités des prestations de service

Dans la majeure partie du temps, les navires svdrdg en mer. Des vies humaines et des

marchandises d’une grande valeur sont a leurs bords

Il est donc d’'une importance vitale d’assurer lalgé des travaux que ce soit de réparations

ou de constructions de ces navires.

Des normes internationales sont imposées a tontepeses de réparation et de construction

navales.

SECREN S.A a donc mis en place un département qg@uéement pour responsabilité le
contrble de la qualité des travaux ; un autre dépant n'a pour fonction que la

normalisation des travaux.

Cette stratégie a apporté des résultats concrgisobaints pour la société. La société a pu

décerner trois trophées prouvant la qualité depsestations.
Ces trophées obtenus sont :
- L’Euromarket Award en 1994, a Bruxelles ;
- L’Arco Europa : Estrella de Oro en 1996, a Madrid

- L’Etoile de Platine Internationale en 1999, ep&gne.
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Actuellement, on observe une baisse au niveau dgu#dité des services offerts par la
SECREN S.A.

D’ou son nouvel objectif visant a mettre en plecaorme internationale 1ISO pour retrouver

ce prestige passé de fournisseur de prestatioerdiess de qualité.

» Développement et modernisation des matériels de piaction

Comme il a été mentionné, de nombreuses vies etntwshandises de valeurs tres
importantes dépendent de I'état des navires ongparation requiert donc d’'une grande

délicatesse.

L'état et la modernisation des matériels de prddactfouent un rble important dans
'accomplissement des travaux de réparations deésapdr les clients ainsi que des travaux

de construction de nouveaux bateaux qui se moaernie plus en plus au fil des années.

La vétusté des matériels de production peut emralas accidents sur le chantier ainsi que

des retards des travaux.

Si la société n'arrive pas a suivre le développ@nde la technologie, elle perdra sa notoriété
et par la suite ses clients. Pour éviter tout dal&§ECREN S.A veut acquérir une notoriétée
internationale en mettant en exergue le professi@me et en modernisant ses matériels afin

de conformer le chantier aux normes internationales

 Recherche de financement et/ou de partenariat

La démarche «qualité » que la société décide deranen ceuvre, I'investissement en
nouveaux materiels modernes et selon les normemattonales, I'acquisition et la maitrise

de ses nouvelles technologies nécessitent un maeiat.

Une cellule nommée « Cellule des Grands Projet&té @réée afin d’élaborer un dossier de

demande de financement.

Cette demande est adressée, entre autre, a I'Adaancaise de Développement (AFD). Une
proposition de partenariat avec I'Albacora S.A, gpeiété cliente de la SECREN SA est en
phase de discussion.
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Une autre restructuration de I'organigramme a miplace une Direction Générale Adjointe

chargée de la Gestion Administrative, Financiel@weCommerce de la SECREN S.A.

Cette direction participe a la recherche de finema®. Ses objectifs pour la qualité des
prestations de service, de développement et dermedton des matériels de production, de

recherche de financement et/ou de partenariatfiz@stet devraient étre atteints.

La maniere d'atteindre ces objectifs consiste alianeé I'accomplissement des missions de

la société.

1.1.3.2. Missions

La premiere mission de la SECREN S.A concerne pearsdion des navires étrangers et
nationaux en cale seche ou a flot selon la nomterrniationale et dans un délai bien

déterminé.

SECREN S.A procede a des vérifications completepantielles des navires pour détecter

d’autres anomalies et répare aussi des piecessdartifférents ateliers.

Cette société construit aussi des bateaux, degtesd.. selon les commandes et propose des
produits de diversification a savoir les meubles malissandre pour bateau, pour des

entreprises...
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1.2. Organisation générale

1.2.1. Activités de la Société

L’activité est I'ensemble des actions et opératiqne pratique une société pour assurer son
fonctionnement. Pour le cas de la SECREN S.A, foiwités y sont pratiquées, a savoir : la

réparation navale, la construction navale et ledyits de diversification.

1.2.1.1. Réparation navale

Il s’agit de l'activité principale de la SECREN S.®ui lui génere 80% de son chiffre
d’affaires annuel. Dans la réparation navale, @tgue aux travaux de carénage, aux travaux

d’avarie, aux travaux d’intervention.

» Les travaux de carénagesont constitués de tous travaux de Réparation Islava

dans le Bassin de Radoub ; ces travaux concerpetrhitement de la caréne.
Coque de navire sous la ligne de flottaison. LesBade Radoub est le poumon

méme de la société.

e Les travaux d’avarie consistent en des travaux de réparation et dimreles

navires suite a un accident survenu en mer (hearrtédif), leurs réparations
s’averent urgentes. lls sont les prioritaires twgplanning de réparation.

Ces travaux peuvent se faire a flot.

» Les travaux d’intervention concernent les petits travaux d’entretien de ieagu

peuvent étre accomplis sans que le navire en guestiit obligé d’entrer dans le

bassin et se font en général au port de commeAtgsifanana.

La société s’occupe aussi de la réparation etudinfige des pieces mécaniques telles que
les turbos soufflants, les compresseurs thermigeesmoteurs électriques, I'ensemble

frigorifigue (chambres froides, réfrigérateurs,.la)rectification des vilebrequins
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1.2.1.2. Construction navale

Grace a la présence d'un bureau d’étude, tousuxradia construction neuve conforme aux

exigences internationales et aux besoins requikadientéle peuvent étre effectués.
Nous allons présenter quelques constructions éealipar la SECREN S.A :

0 vedettes pour passagers ;

vedettes de pilotage ;

embarcations en plastique ;

navires de cabotage, des barques et des chalutiers
Remorqueurs ;

bacs a pirogues ;

o O O O O o

chalands automoteurs.

La construction se fait en quatre phases a savoir :
0 tracage et assemblage de coque ;
0 pose des superstructures et du moteur ;
0 peinture et diverses installations ;

O mise en eau et essais en mer.

1.2.1.3. Production de produits de diversification

SECREN S.A exécute des activités diversifiées gadnedifférents ateliers en proposant des
produits en métaux et en acier pour la fabricatierpieces et outils, la fabrication métallique
de bennes a ordures, de citernes, des pylonegigkedines, la construction de pont Bellay,

d’ossature métallique, de coffres forts,...

Elle offre aussi des produits en bois comme leshiesy des portes en série,...le Palissandre
est la principale matiere premiere utilisée pow m@duits en bois.

La location des engins fait aussi partie du serproposeé par la sociéte.
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1.2.2. Organigramme et description des fonctions

La structure est 'ensemble des fonctions et @hgtidéterminant formellement les missions
que chaque unité de I'organisation doit accompites modes de collaboration entre ces

unités.

Les structures de 'organisation décrivent la fagont I'organisation s'organise pour atteindre

ses objectifs. Ces structures sont représentéémstiguement par I'organigramme.

Cette section va présenter de l'organigramme dSH&EREN S.A et la description des

fonctions.

1.2.2.1. Organigramme

L’organigramme qui est la représentation schématdgila structure de I'entreprise constitue

aussi I'ossature de I'organisation.

L’organigramme montre les relations fonctionnellets opérationnelles au sein de cette

société.

Cet organigramme de la SECREN S.A vient d’étreruesiré. La structure est toujours
hiérarchique mais le DG a opté pour la séparatier’apérationnel et du fonctionnel en
créant deux (2) poste de DGA. La nouvelle structiardans ce sens.

1.2.2.2. Description des fonctions

Il'y existe six niveaux hiérarchiques a savoir :

Direction Générale ;

(@)

o Directions Générales Adjointes composées de la PAA: Direction Générale
Adjointe chargée des affaires Financieres, Adnmaigt et du Commerce et la
DGATP Direction Générale Adjointe chargée de lankation Techniques et de la
Production ;

o Directions constituées de la Direction Financiéle, Direction des Ressources
Humaines, la Direction Commerciale, la Directions dBéparations Navales, la
Direction de Construction Navale et de Diversifioaf la Direction de I'Infrastructure
et de la Maintenance ;

(@)

Départements ;
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0 Services;

o Ateliers.

La Direction Générale:

Est directement responsable devant le Conseil diAditnation de la gestion administrative,
financiere, comptable et aussi technique et comalerale la société. Ses actions sont

orientées vers :

o définition de la stratégie et des politiques datfeprise,

o recherche de financement pour réguler les stockssetrer le bon fonctionnement de

I'entreprise,
o prospection de la clientéle pour remplir le caldes charges des trois activités de

I'entreprise.

Pour mettre a terme ces actions, quelques départemee services lui sont rattachés

directement :

o cellule chargée du traitement des grands projéssaige le dossier de recherche de
financement,...

Département approvisionnement et ses services,

o département marketing et ses services,

o conseillers techniques permanents et non permgnent

0 attaché de direction.

La DGAFAC :

Est responsable devant la Direction Générale Atjorhargée des affaires Financiéres,
Administratif et du Commerce de la SECREN S.A. &etons sont orientées vers la
participation dans la définition des stratégiedexs politiques de I'entreprise, la participation

a la recherche de financement, la contributiongrdapection de la clientéle.
Des directions et des départements sont rattaclaéS@AFAC il s'agit de la :

o DF et ses Départements ;
o DCO et ses départements ;

o la DRH et ses départements.
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Le Département Controle de Gestion, le Centre in&ique, un Consultant Technique, sont

mis en position d’état major.
La DGATP :

Est responsable devant la Direction Générale Athathargée de la Formation Techniques et

de la Production. Ses actions sont orientées vers :

o la participation dans la définition stratégiquéelitique de I'entreprise ;

o la définition du programme d’investissement desémels de production ;

o la maintenance ;

o le controle ;

o le suivi et évaluation de leur utilisation ;

o la définition des grands axes de I'exploitation Eparation et en construction
navales ;

0 les exigences requises ;

o la normalisation de I'exploitation et la mise eaq# de la qualité ;

(@)

la définition et l'orientation de la formation dwensonnel pour la sauvegarde du
métier ;

la maitrise des nouvelles technologies ;

la DRN et ses départements ;

la DCND et ses départements ;

o O O O

la DIM et ses départements.

La DRN est le responsable de l'activité de la rafpan navale ; la DCND se charge des
activités de construction navale et des produitgligersification et la DIM assure I'appui
technique et la maintenance des équipements imiagbfour la réalisation des activités des

deux autres directions qui sont la DRN et la DCND.

Le Département Formation, le Département Normatisadt le Bureau d’Etudes sont en staff
a DGATP.
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Organigramme de la SECREN S.A
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1.2.3. Organisation de ressources matérielles, humaines et
financieres

L’organisation désigne un ensemble inter reliéntrdépendant de personnes, statuts, roles et
moyens réunis en vue de réaliser un ou plusieujectifis préétablis. Pour assurer le bon
fonctionnement de I'entreprise, coordonner lesstroessources avec harmonie s’avere

nécessaire.

Pour le cas de la SECREN S.A, l'organisation desaerces matérielles, I'organisation des
ressources humaines et l'organisation des ressoudncancieres vont étre présentées ci-

dessous.

1.2.3.1. Organisation des ressources matérielles

Des ateliers construits du temps de I'administratie@ la DCAN dont la SECREN S.A a
hérité, constituent les principaux matériels dedilade la société. Ils sont au nombre de onze
dont la fonderie, l'atelier bois, l'atelier mécaney l'atelier mécanique ajustage, I'atelier
télerie bord, la chaudronnerie, I'atelier servi@néraux, I'atelier peinture. lls collaborent en

fonction des travaux a effectuer.

Pour la gestion des matériels de la SECREN S.App&sations suivantes sont effectuées :
'entrée de nouveaux matériels, la sortie de meigrila comptabilisation, l'inventaire

physique et inventaire comptable.

Chacune de ces opérations sont effectuées suivesit pdocédures bien précises. La
maintenance et I'entretien des matériels font paatissi de la gestion des matériels. Un

Département appartenant a la DIM s’en occupe.

1.2.3.2. Organisation des ressources humaines

En septembre 2011, le nombre de salaries de IaREERCS.A est réduit a 867. Leur
répartition en fonction de leurs classements psid@sels est présentée dans le tableau ci-

dessous :
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Classement| Cadre Technicien Agent Agent Total

professionne de d’exécutions
maitrise
effectif 184 25 278 380 867

Effectifs du personnel par classement professionnel

Source: DRH de la SECREN S.A, 15 Septembre 2011.

Pendant la campagne thoniére (mars au juilleg eainpagne crevettiére (octobre au février),
la société s’affaire a la réparation des navireéigisés dans la capture thoniere et la péche

crevettiere. La SECREN S.A engage alors des joensal

1.2.3.3. Organisation des ressources financieres

Pour étre rentables, les ressources financieregmloétre bien organisées et nécessitent un
outil de gestion financiere. La gestion financiepa représente un ensemble d’activités
centrales dans une organisation assure I'exécatide contrble des aspects financiers du

projet (par exemple, la budgétisation, les rappforenciers et autres procédures nécessaires).

La gestion financiere traite essentiellement lm@ent, quand et pourquoi tel fonds est, ou

devrait étre, affecté a un tel projet ou investisset.

Les ressources financieres de la SECREN S.A saistiteées d’actions de la sociéte,
0 de subventions de I'Etat ;
o d’emprunts a I'Union Européenne par le biais deatE

La répartition du capital de la société se pré&seamme suit :
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La Répartition du Capital

650 NA

m ETAT

= OMNIS

= CNaPS

m SGR ex-BTM

u SOFIRE ex-BFV

Répartition de capital entre les actionnaires en Ar (En décembre 2010)

Source: Direction Générale de la SECRIS.A

L’Etat est I'actionnaire majoritaire de la SECRIS.A en détenant 37,50% du capi

Il n'y a pasd’augmentation de capital de la société depuisads

1.2.4. Systeme d’information, de décision ,de communicatipet
d’organisation du travail

Dans une entreprise, trois systemes bien distsurtsen relatio :

o En amont se place le systéeme de décisiordirigeants ;
o En aval se trouve le systéme opérationnel (les @épl les machines et

finance) ;

Le systeme d’'information relie ces deux systemesnpttant ainsi aux dirigeants de prer
des décisions et aux employés d’exécuter le traamrectemnt. L'information est transmis

a l'aide d’un systeme de communicati

Ces systémes sont intéressants dans le sens gsdlgent la relation entre les nivei
hiérarchiques de I'entreprise et la circulation deformations permettant a ce-ci de
fonctionner dans une meilleure conditi
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Pour la SECREN S.A, essayons de voir son systeméhation et de décision ainsi que

son systeme de communication.

1.2.4.1. Systéeme d’information et de décision

Les systéemes d’information et de décision sontensemble dans cette méme sous section
pour la raison que les décisions prises détermihamentation stratégique et tactique de la

société.

Elles ne peuvent pas étre prises a la Iégérevaart aoute prise de décision, les dirigeants

doivent avoir a leur disposition le maximum d’infaations nécessaires.

Le systéme d'information de la SECREN S.A va étrésenté dans le premier sous

paragraphe, le systeme de décision dans le seewagrpphe.

e Systéme d’'information a la SECREN S.A

Deux types d’informations gérées a travers le systéirculent au sein d’'une société.

L’information descendante est le premier type diniation selon lequel la direction fait

connaitre aux intéressés sa décision.

Cette information se présente sous forme de reta direction générale, de note de service,

d’affichage, d’appel téléphonique interne, d’E-mail

Le second type d’information est linformation asdante selon laquelle la direction
demande les avis de ses subordonnés. L'informasbniemandée surtout lors des réunions.
Elle est donnée verbalement, sous forme de congrtdur de proces verbal, de rapport

d'activités,...

e Systeme de décision au sein de la SECREN S.A

La prise de décision nécessite 'accomplissemestcdaditions suivantes : la précision de la
nature de la décision, la détermination de I'ensemés procédures avant et apres le vote de
la décision prise, I'existence d’'une procédure értnent fixée a l'avance, et le mode de

désignation des participants a la prise de décision

Pour les décisions stratégiques au sein de la SECRE, le projet est soumis au conseil

d’administration qui décide pendant sa réunionraie ou extra ordinaire. Les employeés
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peuvent soumettre des propositions a la hiérasapérieure et qui seront discutées lors de la

réunion du comité directeur, ou la réunion de IduBedes Grands Projets.
Les décisions tactiques sont prises par les dirextet/ou les membres de la dite cellule.

Concernant I'accomplissement des taches, les aawant libres d’agir mais ils doivent tenir
compte des normes imposées en matiere de réparetiate construction navales. Les

décisions sont prises selon les informations trésesraux décideurs.

Les exécutions de ces décisions sont difficileg@maplir sans informations sur leur mode

d’exécution.

Or, ces informations ne peuvent étre transmises lgasysteme de communication. En effet,

le systéme de Communication assure la diffusionrdfesmations.

1.2.4.2. Systéeme de communication

Le systéme de communication est tres développ&S&GREN S.A. En effet, nombreux sont
les moyens de communication utilisés par la sockEtévoici quelques exemples : un réseau
téléphonique interne qui relie le chantier avecCREN plateau ou la direction générale et la
cité des cadres ; les directeurs et les chefs roldcpes sont dotés de flotte (TELMA) de
téléphonie mobile ; presque tous les ordinateussatipnnel a la SECREN S.A sont dotés
d’Internet a haut débit, permettant ainsi de semmamiquer entre-eux au moyen des messages
électroniques ; lors des travaux de réparation en oo au bassin, des « Talkie walkie »

(VHF) sont utilisés pour pouvoir se communiquer.

La société a également créé un journal « Trait @lm et un site web a travers lesquels elle
transmet I'évolution de ses activités, ses exploigs ses objectifs principaux, ..., non

seulement a ses employés mais aussi a ses ctieatfgurnisseurs et méme le grand public.

1.2.4.3. Organisation du travail

La construction et la réparation navales sont d@gtix pénibles et délicats tant pour les

employés que pour les armateurs.

Une bonne organisation du travail s'impose. La ifization de la production ainsi que les

services impliqués dans le processus de produstinhprésentés ci-dessous.
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* Planification de la production

En général, les travaux effectués a la SECREN @uAl,s’agisse de travaux de réparation, de

construction de bateaux ou de meubles,... sont ed®cuta demande et selon le processus

suivant:

Demande Estimation des| Devis de la Accord Démarrage
du travaux par la direction du des travaux
client direction commercial client

concernée

Demande de prestation de service a la SECREN S.A

Source: recherche personnel, septembre 2011.

La demande de prestation des clients est souvenyéa sous forme de bon de commande a

la direction commerciale.

La direction commerciale envoie la souche du bercammande a la direction concernée.

Par exemple si le travail a faire est un travailrélgaration, le bon est envoyé a la direction

des réparations navales qui procede a une estim@g®travaux a faire.

Apres estimation, le bon de commande y afférentegstoyé a la direction commerciale pour

gu’elle puisse faire un devis estimatif des travadaire.

Le devis sera présenté au client en facture pmodo Le déclenchement des travaux est

autorisé suite a I'acceptation du client. Un plagnest instauré de sorte que les travaux de

réparation des thoniers se fassent du mars emtj@tl ceux des crevettiers d’octobre en

février. Les autres interventions telles que lgmarations des remorqueurs, des bateaux de

surveillance, ...se font pendant les périodes creseafspour les cas d’urgence.

La construction navale ainsi que la réalisation plexluits de diversification se font selon

I'arrivée des commandes.
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e Services impliqués dans le processus de production

Trois directions collaborent s'il s’agit de répawat de construction ou de produits de

diversification. En effet, tout dépend du servieendndé par le client.

Par exemple, pour réparer la coque d’'un bateadiréation de réparation navale a besoin de
la collaboration du département de diversificattams la direction de construction navale
pour les travaux de bois et la peinture ainsi gaelad collaboration de la Direction de

I'infrastructure et de la maintenance pour I'en&etdes machines et pour I'énergie.
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Chapitre Il : LE LIEN ENTRE LE RECRUTEMENT DU
PERSONNEL ET LE TRAITEMENT DE
LA REMUNERATION D'UNE SOCIETE.

2.1. Notions théorigues et droit des travailleurs

2.1.1 Quelgues définitions

0 Entreprise :
une structure économique et sociale qui regroupe meyens humains, matériels,

immatériels (service) et financiers, qui sont camési de maniere organisée pour fournir
des biens ou des services a des clients dans umommement concurrentiel (le marché)
ou non concurrentiel (le monopole). Une entrepestegénéralement dotée d'une structure
juridique, et donc légale, dont la forme dépendcddre législatif et réglementaire en
vigueur.

o Avancement:
Action d’avancer ou de progresser dans une carriere

o Salaire:
Rémunération du travail effectué par une persormg f& compte d’'un autre, en vertu
d’un contrat de travail.

o Salaire de base :

Salaire mensuel fixé suivant un coefficient ou daaint d’indice et qui correspond a une
fonction (il se sert au calcul de diverses prestatiou cotisations.

o Salaire brut ou réel :

Salaire avant retenue des cotisations socialefyasition a salaire net).

o Permission:
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Droit ou autorisation donnant la liberté ou posiéide faire quelque chose).

o Dérogation :
Action de déroger a une regle, une loi, une congent
0 Majoration :
Augmentation du prix ou du montant (de quelque ehos
0 Preavis:
Avertissement préalable avant la dénonciation, dature d'un contrat ou d'une
convention.
o Commission :
Attribution d’une charge, d’une fonction par unéaité ou administration.

o0 Licenciement:

Rupture a l'initiative de I'employeur, d'un contide travail a durée indéterminé.
o Congé:
Autorisation d’arréter temporairement son travadr @mn conformément aux lois en
vigueur.
o0 Repos:
Absence ou cessation de travail (pendant unegeplus ou moins longue).
0 Indemnité :
Somme allouée pour dédommager d’'un préjudice.

o0 Indemnité journaliére :

Prestation en especes destinée a compenser |lalpesédaire subie par I'assuré social.

o Indemnité de licenciement :

Indemnité versée par I'employeur a un salarié beesans faute grave.
Il est a calculer en proportion de son salairgeeson ancienneté.
o Cadre:
Chargés de la gestion et de la conduite des opasapar I'encadrement des ressources
humaines appropriées.
o _Employés:
Chargés de I'exécution des processus commerciaute giroduction en liaison avec

I'encadrement.
0 Recruter:
Appel de candidature pour un certain poste.

o Recrutement:
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L’ensemble des actions mises en ceuvre pour troumecandidat correspondant aux

besoins d'une organisation dans un poste donné.

Moyen d’embaucher des personnels.

0 Rémunération:

La somme en espéces, dues par un employeur awuaillear, en vertu d'un contrat de

travail ou des dispositions légales. Elle comprenshlaire et les accessoires convenus.

0 Embauche:

Emplacement du candidat retenu pendant le recruteénson poste, afin de remplir le

contrat de travail.

o Un poste:

Description de la responsabilité que le travailldoit assumer en permanence pendant

son activité.
o Profil :

Ensemble des traits qui caractérisent une persoamnepport a son aptitude a son emploi.

2.1.2 Droit de travailleurs

o Congés annuels

<> Congeés payes
Les codes de 1975 et 1985 ont restitué le congéeduiie 30 jours pour tous les travailleurs.

L’article 110 suivant le code de travail posedesditions d’octroi du congeé, ses modalités

de jouissances, ainsi que sa réemunération.
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o Délai de route

Les délais de route ne sont pris en compte qu'euaéedois par titre de congé payé et ne
peuvent étre supérieur aux temps nécessaires \aillgar pour se rendre au lieu de son

congé et en revenir, a savoir :

o0 Ambilobe-Ambanja-Nosy-Be jbur aller et Jour retour

o Vohemar-Sambava-Andapa-Antalaha 2 jours allerjetis retour

o Majunga 2 jours aller et 2 jours retour
o Antananarivo 3 jours aller et 3 jours retour
o Toamasina —Fianarantsoa 4 jours aller et 4 joatcir

o Tuléar 5 jours aller et 5 jours retour
o Extérieur 3 jours aller et 3 jours retour

o Les conditions d’octroi de congé

Par I'application de l'article 110du code de trévha travailleur acquiert le droit au congé
payé a raison de 2,5 jours par mois calendaireedeice effectif, soit 30 jours par an.
Toutefois il faut accorder le droit aux congésjrievailleur obligatoirement avoir travaillé
pendant un temps équivalent & un minimum d’'un noaisservice effectif dans la méme
entreprise.

Le mois calendaire correspond a une période éarit@b 4 semaines ou a 24 jours ouvrables
et 6 jours de repos. Quant au travail effectifeitouvre la période d’interruption pour cause
de maladie, d’'accident de travail, de congé payélestpermission exceptionnelle pour

événement familial dans la limite de 10jours par an
La permission pour congé d’éducation ou semainéisgle est limitée a 12 jours par an de

repos. Des femmes qui accouchent ont un congé dgefiines dont 8 semaines avant

I'accouchement et 6 semaines apres accouchement.
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o Les modalités de jouissance des congés

L’article 112 du code de travail dispose que «rigtdle jouissance au congé est acquis apres
12 mois de service effectif. Seul peut étre fraumii® le congé supérieur a 2 semaines ».Cela

signifie que :

o I'exercice du droit au congé ne peut avoir lieu ibés que I'année de service effectif

pour laquelle le congé est di ne soit pas encaenadie.

o les 15 jours de congé non fractionné par an doigta pris et accordé sous forme de
repos de I'accomplissement des 12 mois de sewviest, le caractere continu impératif

et ordre publique et du congé.

La période de congé est déterminé a l'avance didcentre partis sauf dans le cas de
fermeture annuelle pour congé du personnel. C’estployeur qui détermine la date du

départ en congé apres consultation du travailleur.

Le congé peut étre pris de 3 fagons différentes :
o Soit il correspond a la fermeture annuelle de Ibkssement

o Soit a l'issue des 12 mois de services effectiéssalarié se contente des 15 jours non
fonctionnés obligatoires et fractionne les 15 jowgstant pendant les 6 mois qui

suivent pour sa convenance personnelle.

o Ou bien pendant 2 années consécutives, le satadéndente des 15 jours restant de la
premiere année, des 15 jours restant de la deuxa@mee et des 30 jours du droit du

congé de la troisieme année soit 60 jours du congwilé.

o0 Rémunération du congé

La rémunération du congé est appelée allocatiorodgé. Le salarié doit disposer avant son
départ en congé sauf convention différente condlaecord de parti par écrit.

La période qui sert de base pour le calcul deokation de congé est de 12 mois qui précede
la date de départ en congé et l'allocation de caegd au moins égale a un douzieme de
salaire.
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L’élément de salaire percu par le travailleur aurs de ces douze mois qui précédent la date
de départ en congé (surtout en cas de variati@aldére) doit comprendre en plus du salaire
de base les accessoires de salaire, les heureEmgnpaires, les majorations de salaire a

I'exclusion des primes de rendement et des rembmests des frais.

Remargue : Les remboursements des frais sont constitués 'pateinnité ou frais de
déplacement ou de transport. Toutes fois en castare ou en cas d’expiration du contrat
avant que le travailleur ait exercé ces droits@gé, une indemnité compensatrice de congé
doit étre accordée a la place du congé et la p&réodonsidérer en cas des variations de

salaire est inférieure a 12mois.

Allocation de congé -= (SBMN-P R+ R F) x NJC
24 jours

SBMN : Salaire Brut Moyen Mensuel

PR: Prime de Rendement

RF: Remboursement des Frais

NJC : Nombre de Jour de Congé

Exemple :le gardien logé par la SECREN a le droit aux ceruggyés qui est fixé a 30 jours
calendaires par an et d’un congé annuel payé geuts calendaires au-dessus de congé légal

d’ou 45 jours calendaires dans I'année.

o Congé non payé

Les congés non payés ne peuvent étre accordéseasonpels qu’apres épuisement de leur
congé payé et dans la limite du 10 jours ouvratiéas I'année et a la discrétion de leur chef
hiérarchique. En dehors de cette limite, le conggseumis a la discrétion du Directeur

Général.
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2.1.3 Suspension du contrat

Le contrat de travail est suspendu lorsqu’apresalosence, le travailleur doit étre repris par
son employeur. L’auteur de la suspension a l'atticn d’aviser l'autre partie de la cause de
la durée probable de la suspension et de la t@ssat

Tous les licenciements pendant une période légagispension sont abusifs.

2.1.3.1 Les différents cas de suspension du contrat

* Pour cause de maladie

- Maladie du travailleur

La durée de suspension du contrat de travail endeamaladie d’ordre professionnel du
travailleur est au maximum 6 mois de délai susbéptd’étre prolongé jusqu’'a ce que

I'employeur trouve un remplacant au travailleur k.

En cas de maladie, le travailleur a I'obligatiom&brmer son employeur par la présentation
d’un certificat médical adressé par un médecineagi@ns un délai de 5jours a partir de la
cessation du travail, a défaut 'employeur peutpmariégitimement la relation de travail pour

abandon de poste.

e Suspension pour maternité

Pendant le congé de maternité la durée de la ssigpeest de 14 semaines consécutives et 8
semaines apres la délivrance, durée susceptibiee giéolongée de trois semaines en cas de

maladie dument constaté résultant de la grossesdesocouches.
Pendant cette période, la femme a droit a la ehdegla CNaPS ou a défaut a la charge de
I'employeur le remboursement des frais d’accouchmaes soins médicaux et la moitié du

salaire qu’elle aurait due percevaoir.

Pendant la suspension I'autre moitié du salair@ dstcharge de 'employeur. Si le travailleur

n'est pas déclaré a la CNaPS, ses charges senoplies par de I'employeur.
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* Suspension pour obligation militaire

Le contrat est suspendu pendant la durée de semilitaire et l'intéressé est réadmis a la

SECREN (demande de réintégration a formuler patéifessé, 3mois avant sa libération) a
l'issue de son service militaire.

Le contrat est rompu, si l'intéressé ne réintegre @ la SECREN 6 mois aprés sa libération.
L’employeur est tenu de verser au travailleur umdemnité de préavis si celui-ci est

maintenue définitivement dans le corps en vu deécenational, sur présentation des pieces
justificatives de l'intéressé.

+ Autres cas de suspension

- En cas de participation de travailleur a une coitipgtsportive internationale.

- Pendant I'absence de travailleur appelé a degsitosclégislatives, élective et publique.

- En cas de chbmage technique de I'entreprise. Entrd® termes pour des difficultés
techniques passagéres. Dans ce cas, la duréesdsgdansion doit étre limitée dans le
temps et il appartient a I'employeur, auteur dsugspension, d’aviser ses travailleurs de la
réouverture de I'entreprise.

- Pendant la durée d’'une greve licite (conformelai)a

- En cas de réquisition d’emploi prévu par la Iédistaen vigueur, en général en cas du

cataclysme naturel.

2.1.4 Cessation du contrat de travail

La durée du contrat de travail est en principe géaundéterminée, le contrat de travail a

durée déterminée est une exception.

2.1.4.1 Le contrat de travail a durée indéterminée

Ce contrat peut cesser a la volonté de I'une deg parties. La partie qui prend l'initiative de
la rupture doit informer par écrit I'autre contract de sa décision. Le délai de préavis est
compté des le début de cette notification.

Sa durée est en fonction de I'ancienneté et datkgorie professionnelle a laquelle appartient
le démissionnaire ou le licencié.

En cas de rupture de contrat de travail la durépréavis est fixée dans le tableau ci-dessous

conformément a la réglementation en vigueur :
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GROUPE

PROFESSIONNEL

1*" groupe E3 Ouuvriers,

Employés

2° groupe: Ouvriers,
group 2N

DUREE DE PREAVIS LIMITE
TOTALE
PREAVIS

() 8 () 3 () (+) 1 a (+)3ans

jours mois 3mois a 3ans

lan
(+) 2jours
2h ljour 8jours 10jours  supplémen 2mois

8jours 15jours -

Employés E2 et E1 et

Techniciens T1 et T2

3° groupe : Agents de2
maitrise, chef d’équipe

M3, M2,

Techniciens T6

4° groupe: Cadres et
group o

Technicien T6

h 8jours 1mois 1mois %2

8jours 1mois %2 2mois %2

5° groupe : Directeurs et

Assimilés

2h 8jours 3mois 4mois

Tableau 2. 1. Rupture de contrat de travalil

taires par
année de
service

(+) 2jours
supplémen 3mois
taires par
année de
service

(+) 2jours
supplémen 4mois
taires par
année de
service

(+) 3jours
supplémen 5mois
taires par
année de
service

(+) 7jours

supplémen 6mois

taires par
année de
service
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En cas de départ volontaire d’un travailleur avardélai de préavis, celui-ci doit payer a la
SECREN I'équivalent des salaires qu’il aurait perpendant le préavis.

Pendant la durée du préavis le travailleur est@wésdans sa situation antérieure et continue
a fournir la prestation de travail.

A I'expiration de durée, le contrat cesse défimithent.

N.B: si le délai de préavis n'est pas intégralementpattiellement respecte, la partie
responsable doit verser a lautre partie une ind&mrLe montant correspond a la
rémunération et a I'avantage de toute nature qaitbénéficié le travailleur durant le délai
de préavis qui n'aura pas été effectivement regpect

Une rupture sans préavis peut intervenir en cdawute lourde au travailleur.

* Le contrat du travail a durée déterminée

Un contrat dont la durée est précisée a I'avanost la volonté des parties et qui est donc

conclu & temps ou pour la durée d’exécution d’'wrage déterminé.

Exemple : Pour six mois, pour un an, pendant la durée deéa scolaire pour un chantier

déterminé, pendant I'absence de travailleur maladBans tous les cas, la durée doit étre
précisée dans le contrat. Cependant, juridiqueteetmavailleur ne peut pas s’engager a vie
selon l'article 19 du code de travail qui dispose & le contrat conclu pour durée déterminée

ne peut exceéder 2ans ».
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2.2. Recrutement du personnel dans une société

2.2.1.0rganisation de la gestion des ressources humaing$a
SECREN

La DRH occupe une place trés importante dans uciétéccar les activités de cette direction
assurent le dynamisme et le développement desuressohumaines. Ce dynamisme est
bénéfique pour I'atteindre I'objectif de la sociétefaut alors une structure adéquate de la

DRH pour assurer le bon accomplissement de |la omggie I'entreprise lui a confiée.

2.2.1.1. Organigramme

L’organigramme de la DRH présente trois niveauxdrghiques a savoir la Direction, les
Départements et les Services. Le service médidalsarvice social et loisirs sont rattachés au
Département affaires sociales. Trois autres ses\fmenent le département administration du

personnel :
o le service administration du personnel,
o le service paie du personnel,

o le service carriére.
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Administration Paie Carriéere Social et Médical Formation EFT
Personne Loisirs & )

Organigramme de la DRH

Source: DRH, octobre 2011
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2.2.1.2. Description des fonctions

A la SECREN S.A, la structure de la direction dessources humaines se présente sur trois

niveaux : la direction, les départements et legices.

e Direction

Sous la direction de la DGAFAC, la DRH qui foncti@nselon la définition de la politique
relative au personnel assure la cohérence entqgldas d’action a long, a moyen et a court
terme de I'entreprise.

Celle-ci contrble et organise la conformité descpdures avec la réglementation et les
accords contractuels relatifs a I'emploi, aux réérations, a la sécurité sociale, a la
formation et aux relations professionnelles.

La DRH contribue, le plus souvent, a la régulatiderne, en énoncant des diagnostics et des
propositions propres a la création des motivatiales implications et des résolutions des
conflits ou des insatisfactions.

Un espace de détente autonome financierement psuerhployés de la société et que la
population de Diego Suarez peut également profistrrattaché a la DRH : c’est le Foyer
SECREN. On y trouve un service traiteur, des cabgdication de salle,...

 Départements

Les départements sont des branches d’'une diredpatialisés dans un domaine déterminé.
Dans la Direction des Ressources Humaines de |aREBRICS.A, se composent de deux
Départements :

o le Département des affaires sociales, spécialisg lgetraitement de tout ce qui

est cote social du personnel ;

o le Département Administration du personnel quicsipe des affaires
administratives du personnel ainsi que de son dgpelment.

- Département des affaires sociales :

Ce deéepartement prend en charge les activités dosdcial de la société. Ses activités
concernent surtout I'assurance d’'une aptitude pjogsdes employés au travail par I'existence
d’un service médical et d'un service social etitsiforganisant des activités sportives,...)
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Le service médical assure |'état de santé des g@plgui est primordiale a la SECREN SA.
Elle a fait construire un centre médical et un disaire familial pour s’occuper de traitement
des employés ainsi que de leurs familles. La cdabonh, les médicaments sont pris en charge

par la société suivant le taux affiché dans leg@blci-dessous :

Taux
Prestation Taux pris en charge par la Taux pris en charge
par I'employé
SECREN

Consultation 100% 0%
Hospitalisation 100% 0%

Analyse 100% 50%
Pharmacie 100% 0%

Prothese 80% 20%

Lunettes 100% 0%

Achat de sang 100% 0%

Tableau 2. 2. Détails sur la prise en charge des soins médicaux du personnel

Source: la convention collective de la SECREN S.A

Le tableau montre que les employés de la SECRBM& paient presque rien en matiére de
santé. La société prend en charge tous les framatigre de consultation, d’hospitalisation,
d’analyse médicale, de médicaments, des lunetiasi que l'achat du sang lors d'une
transfusion sanguine. Les employés ne paient qée @& dépenses en prothése et 50% en

analyses ou examens médicaux.
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Le service social et loisirs s’occupe des actiVvitigsques et sportives. La société a une équipe
de football, de basket Ball et de hand bal. Lespigude la SECREN S.A porte le nom de «

COSMOosS ».

« Département administration du personnel

Les services administration du personnel, pai@eiere sont rattachés a ce département.

«+ Le service administration du personnel

Traite les dossiers du personnel depuis son reogite jusqu’a sa retraite. Trois dossiers

principaux sont a remplir et a mettre a jour :
- le dossier de base qui inclut I'état civil de I'dioy® ;
- le dossier professionnel, on y trouve le parcouo$egsionnel du salarié ;

- le dossier administratif, document servant a esteggi les mouvements du salarié, la
gestion de son congé, les différentes notes etrgerea concernant le salarié en
question, la gestion des contrats de travail, lion avec la CNaPS, la relation avec
les inspections du travail, bref tout ce qui estlalgprocédure qui constitue le mot

d’ordre de ce service administration de personnel.

« Le service des carrieres

Le traitement statistique qui est outii numéro um ld gestion des compétences. Le

responsable de la gestion du personnel doit tosifaire des analyses :

analyse des effectifs du personnel,

analyse du comportement des salariés au travail,

analyse de I'environnement ou I'on recrute lesvete

analyse sur ce qui motive le personnel...

Il est plus intéressant et instructif d’appliquescanalyses dans chaque direction, chaque
département, chaque service, chaque atelier. Hlsnettent de détecter les ateliers
défaillants, de mettre au point la politique degvel la gestion des carriéres,... Le service

gestion du personnel ne décide pas des actionsepmndre.
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Il émet un rapport contenant ses analyses et dggestions des actions a entreprendre. Ce
rapport sera transmis a la DRH. Etant donné quSHEREN S.A a mis en place un

département responsable de la formation, le segaséion du personnel ne s’occupe pas du
plan de formation des employés qui en ont besandémande a chaque direction de leur

besoin en formation, la réalisation du planning fdemation,... releve du domaine du

département formation.

< Le service de paie :

Il a comme tache principale I'élaboration du butiete paie. Ce service exploite les dossiers
du personnel surtout le dossier administratif péuiter toutes les erreurs. En effet, les
absences, les congés (payés et /ou non payepyplestions, les dégradations... influent sur

la rémunération.

La Direction des Ressources Humaines se chargendontore étendu d’activités a savoir :
- la gestion du personnel

- les relations sociales entre les employés.

2.2.2.Recrutements du personnel

2.2.2.1. Procédure

Le recrutement de tout personnel a la SECREN (@rsyriEmployés, Agent de Maitrise,
Techniciens et Cadre) est subordonné a la réuasite concours, sauf pour les Cadres

Supérieurs.
On déclenche une opération de recrutement lorsexigte un poste vacant ou une extension

des activités.

Exemple:

o Deéceés du titulaire du poste,

o Départ du titulaire du poste (licenciement, déroissretraite,...),
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 La demande de personnel

Le service de personnel lance un avis de recrutepmir un poste quelconque.
Pour une société fondée formellement, toute demascteitement de personnel ou offre de

service doit étre adressé au Responsable du PetsmnD.R.H.

Cette demande peut prendre la forme imprimée appelBemande de personnel », elle est
accompagnée des exigences du poste que I'on appeitdil de poste » et justification du

recrutement.

Elle doit étre soumise a l'avis du contréleur destgam qui devrait attendre le visa du
responsable de budget qui confirme I'existence utigbt et doit étre signée par le Directeur

Général.

Cela permet de rassurer la possibilité budgétdirerend position sur cette demande et
signera la lettre d’'embauche qui lui sera préseat&ecours duquel est exposé au Directeur
Général la demande du nouveau recrutement. Ceedenganise une réunion pour analyser

la rémunération du poste.

* Profil du poste

Ce profil précise :
o0 Les compétences spécifiques ou connaissances deelsni(niveau d'étude,
diplome ...) requises pour occuper le poste,
0 L’expérience professionnelle exigée,
o Les traits de caracteres souhaitables (agent deciahpacité d’organisation,
initiative, relation),
0 Les motivations pour ce poste et sa classificademms I'organigramme,

o Description sommaire mais précise du contenu dtepos

Chacun de ces éléments du profil est qualifiéi ains

- Indispensable: le candidat qui ne présente pas une aptitude mgpré

indispensable a ce poste ne peuvent pas exercérae&l en terme général

I'expérience professionnelle.
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- Essentiel: il s’agit du niveau d’étude pour exécuter le &iavEXx : le diplome)

- Souhaitable: caractéristigue désirée mais non nécessaire pamplir
correctement la fonction. (Ex : I'age).

2.2.2.2. Larecherche des candidats

Elle consiste a définir les sources et les moygkngecrutement. Cette phase de recrutement
est effectuée a partir de deux axes.

» Dans la société (recrutement interne)

La SECREN adopte ce mode de recrutement.
Elle recrute le candidat au sein méme de la Soaigsitir de ces différentes méthodes :

o Affichage : rédaction d’'un texte annoncant la veeadu poste , exposition du
profil du poste et demandant a tous les agentsaquespondent au profil de se
présenter au responsable chargé de recrutemertagiue Direction transmet
sa liste de candidature au service du personnel,

o Analyse des dossiers de personnel a partir de llageeservice du personnel
peut convoquer les agents possédant le profil sequi

o De cooptation ou candidature présentée par lesbmesrdu personnel. Ce
recrutement interne apparait comme étant la vorenale pour accéder a un
poste de haute responsabilité tel qu’un Direct@st le Directeur Général

qui recrute les Directeurs.

» Hors de la société (recrutement externe)

Appel d’offre d’emploi se fait :
o Parles médias : voie de presse, radio, TV, affieha
Exemple : Midi Madagascar, Radio Varatraza, TVM,...
o Par cabinet privé spécialiste en recrutement
Exemple : ECR (Etude conseil de Recrutement)
0 Aupres des universités privees ou professionnelesun organisme de

formation.
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» La campagne de recrutement

On l'appelle aussi offre d’emploi ou service, oc@® demande de candidature. Ces critéres

d’information doivent étre étudiés dans une campatgmrecrutement :

o

o
o
o

Identification des cibles,

Détermination de la durée de la campagne,
Sélection des medias les mieux adaptés,
Rédaction du ou des textes de ou des annonces.

++ |dentification des cibles

La cible : le prétendant le plus convaincant pour le postpiea plus de compétence.

Déterminer le poste a pourvoir ensuite choisir ildec(exemple le type de
formation la plus évoluée a l'utilisation de la welle technologie) plus, on
aura des demandeurs, plus on trouvera une meiltzble mais le processus
prend beaucoup de temps,

Voir si 'image de marque de la société est fouels marché,

Connaitre si la généralité de la population esiiatié: (Ex : jeune).

+ La durée de la campagne ou de I'annonce

Généralement la durée de I'annonce ne doit paasdép trois semaines.

Pour étre certain de I'efficacité, il faut prévoiis diffusions au moins.

% La sélection des medias

En générale on s’appuie sur les moyens de comnmtigriceonnue nationalement, en d’autre

termes le plus populaire.

« Reédaction du texte

Le texte doit attirer I'attention et prend la forraeonyme ou une annonce claire nommant la

société.

Il faut aborder dans I'annonce :

o

La présentation de I'entreprise (emplacement ailrésse exact de I'entreprise,
le domaine d’activité),

Le profil du candidat (Ex : comptable),

Les criteres de sélection (age, formation, expége..),

Précision spécifique a mettre dans le C.V (Ex tgm#on salariale).
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o L’indication du contrat avec la date limite de de@é dossiers.

2.2.2.3. La sélection

La sélection est I'opération de tri par un certammbre de méthode et procédée.
Elle est réalisée par le service du personnel aowp cabinet spécialisé au recrutement.

Le cheminement sera sensiblement le méme, maikisespuvent il revient au service du

personnel de sélectionner les candidats et cdefi@ste a ce cabinet.

e Préseélection

Il s’agit d’'un dépouillement des dossiers des cdaugires, apres réception des dossiers.
Son objet vise a classer les candidats en troégyoets ou groupes :
o Refusé définitif (Ex : les candidats qui ne renmg#ist pas la condition d’age ou
de dipléme exige),
o Mise en réserve éventuelle pour l'autre poste (Ees:candidats qui ont une
prétention salariale trop élevée). On insere caslidats dans la banque des
données appelées aussi portefeuille ou viviersaddidatures,

o Possibilité de poursuite de sélection.

» Analyse graphologique plus détaillée des demande®thplois
ou lettre de demande d’engagement

La graphologie est la science de graphisme. Ceaithade ou ce procédé de sélection consiste
a analyser I'écriture droite, soignée, penchégjli@&g, compte tenu de la finesse, de la force
des caracteres, des espacements.

Le candidat serait percu comme ayant une forteopesdité, comme individu organisé,
dispersé,...

On fait appel a un spécialiste pour réaliser catiyse.

 Analyse du C.V

Cette analyse et l'une des pieces maitresses dsiedode candidature. Il releve un bon
nombre de parametres sur le savoir, le savoiefain I'expérience professionnelle des
candidats.

Dans ce C.V on observe surtout :

o0 La durée totale pour I'obtention de chacun desbdigs,
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o De méme, il faut analyser les différents changemdigicole, qui peut étre des
indicateurs sur la valeur scolaire des candidats,

o La vie professionnelle : le changement des pradessila polyvalence. Les
changements fréquents d’entreprise peuvent étripasigne d’infidélité,
d’'incompétence ou d’insatisfaction.

0 Lorsque cette phase a retenu une quinzaine oundizia candidats suivant le
cas on les soumet a la visite médicale pour élimasecandidats inaptes avant

de passer aux autres épreuves de sélectionstestes».

Les tests

Les candidats sélectionnés a l'issue de la visidioale sont ensuite convoqués pour subir
les tests.
Les tests ont pour objectif de déceler les aptguwdiecandidat a I'exercice des fonctions .
On distingue trois (3) types :
0 Les évaluations des connaissances scolaires,
0 Les tests professionnels ou essaie professionnelles
0 Les tests psychotechniques.

A ces tests on ajoute la méthode de constatati@ssais au poste pour une durée trés courte.

% Les évaluations des connaissances scolaires

Lorsqu’il s’agit de recruter des candidats a unig@asiministratif de faible niveau, en général

inferieur ou égal a la classe de troisieme. Ce des postes de commis de bureau, Platon,
agent de sécurités, jardinier.

On teste les candidats par des épreuves classitigesluation des connaissances : dictée,

calcul, mathématique et composition francaise aebsgon ajoutera un entretien.

+»+ Les tests professionnels ou essais professionnels

Ce type de sélection est utilisé pour recruter Algents de maitrise et méme parfois des
cadres supeérieurs.
lls sont de deux(2) types :

o Problemes rencontrés au niveau de la tache a mespadécrit (questionnaire,

schémas...),
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o0 Réalisation d’'une piece ou résolution par manipomat’'un probleme créé par
le technicien examinateur.
Ex: réparer un moteur mis en panne volontairement densemps limités (refaire un

cablage, tourner une piéce...).

+» Les tests psychotechniques

Ce sont des tests d’évaluation des attitudes ddidat pour I'organisation du travail. La
tache comporte une mise en ceuvre soit de connaessatquises soit de fonction sensori-
motrice ou mentale.
Les tests vont essayer d’approcher leur persognabitir détecter leurs connaissances, savoir-
faire, mentalité, aptitude, caractere et leurs ammeents dans certaines situations
particulieres.
Plus le poste a pouvoir est plus élevé et plus cisdidats seront soumis aux tests
psychotechniques. Ces épreuves sont destinéesutswatix cadres, agents de maitrise,
techniciens ayant une responsabilité particuliére.
On les classe globalement en trois(3) grandegcaés :

0 Les tests oraux

0 Les tests papier crayon

0 Les tests de manipulation

e L’interview ou entretien

Apres les tests psychotechniques, I'analyse du Cawalyse graphologique, un dernier
entretien sera réalisé. Généralement I'entretidnefiectué par un technicien de service
utilisateur.

Mais lors qu’il s’agit d’'un poste de haute respdomigg (Ex : un Directeur), le DG et un
technicien de service utilisateur feront ensenibletietien.

Cet entretien est de la forme semi-structuréeemént dit discutions qui donnent beaucoup
de latitude au candidat. Il lui permettra de s'éxyr sur des sujets précis, déterminés a

I'avance portant sur I'expérience passeée, formation

* |’'embauche

La sélection permet de trier les deux ou trois leaies candidatures. Un dernier entretien a
permis de choisir les candidats a débaucher. Qleadioix est fixé le candidat est considéré
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comme embauché et on procede a la formalité adtrative aprés une visite d’embauche

aupres de SMIDS (Service Médical Inter- Entregwide Diego Suarez).

e Les formalités a remplir

Apres 'embauche on procede a :
o La discussion salariale entre le chef de servigeedsonnel et le recru.
o La fourniture des piéces constitutives du dossidividuel :
v Un extrait d'acte de naissance,
v' Copie conforme des éventuels diplomes ou titregausitaires,
v" Un certificat de travail de son dernier emploi iquaant gu'il est libre
de tout engagement.
o L’enregistrement de I'embauche dans la fiche degigmement de la société
o L’établissement d'une lettre d’engagement a I'epsécisant :
v' La date de prise de service,
v Le poste a occuper,
v' La durée de période d’'essai,
v" L'indice de recrutement.
L’affiliation de 'embauché a la CNaPS (Caisse Natile de Prévoyance Sociale) et 'OSIE
guelle que soit la nature de son contrat.
A cet effet, un formulaire intitulé « déclaratidiembauche » est a utiliser.
De méme pour le SMIDS on utilise le formulaire gitd d’embauche ».
Ces formulaires sont disponibles aupres des ongesi€oncernes.
Si la personne recrutée a déja travaillé auparavatie doit avoir un numéro

d’'immatriculation a la CNaPS. Ce méme numéro esparter sur la déclaration d’embauche.

e |[’accueil et intégration

« L’accueil
Elle consiste a présenter a ses nouveaux collahosadirects le travailleur recruté.
Ceci s’accompagne d’une visite des lieux. Les ngnseents portant sur :
o L’organisation de la société et celle du serviceceoné ;
o La description de la fonction et les attentes comaa le poste ;
0 Larémunération et les programmes sociaux.
Cet accueil, sous la responsabilité du service etsgmnel est souvent confié au supérieur

hiérarchique direct ou a un responsable expresdémemmé.
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% L’intégration

L’embauché est de nouveau soumis a un essai. Unpdus durable est effectué pendant une
période qui doit aller jusqu’a la fin de la périatlessai ou période d’adaptation.
L’intégration consiste a suivre lindividu duranétte période. La durée de cette période
d’essai varie selon le poste a occuper d’'une dmadeémum de six mois permettant :

o De juger la compétence et I'aptitude du travailleur

0 Au travailleur, de vérifier si le travail lui coremt.
Un responsable est chargé de le suivre et de lsedtam. Il vérifie en permanence que
I'intéressé possede toutes les informations pratigat générales lui permettant d’accomplir sa
mission et de se familiariser le plus rapidemestspgae avec son milieu de travail.
Durant cette période, les deux parties peuvent rerfiprement le contrat durant méme cet

essai sans preavis ni indemnité.

e Le contrat de travall

Si I'essai s’avere concluant, le travailleur faitbjet d’'un contrat de travail. Le contrat est
signé conjointement par le Directeur Général étaeailleur avec mention « lu et approuve ».
Une copie de contrat est a transmettre a linspectie travail. Tout contrat a durée
déterminée ne peut excéder trois(3) ans, ne p@et lfabjet de renouvellement. Toutefois
deux renouvellements successifs, sans interrugtétravail d’un contrat le transforme en

contrat a durée indéterminée.

Ce contrat mentionne :
La nature du travail (classification professionag|l
La rémunération du travailleur (indice et salaieebase) ;

Le lieu de travall ;

o O O o

La durée du contrat (déterminée ou indéterminée).
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2.3. Le traitement de la rémunération d’'une société

2.3.1.Critere des systemes de rémunération

Les systemes de rémunération doivent étre équitadtilemotivant pour chaque salarié et
I'ensemble des salariés.
Pour chaque salarié en lui octroyant le juste contre partie de satiution, ce qui
implique le paiement :

o Du temps réel du travail consacré a I'entreprise ;

o De la compétence de l'intéressé (I'adéquation datobassification et le savoir

faire) ;

o La performance .
Pour I'ensemble des salaries grace a un systeme de classification rendantptem
exactement de la valeur respective des différemgtep et d’une correspondance satisfaisante
entre classification et niveau de rémunération.
Sans exagérer la portée de la rémunération danstigation des salariés on peut chercher a

stimuler I'intérét au travail et la qualité de pmrhance par la prime adaptéee.

2.3.2.Les composantes de la rémunération

2.3.2.1. Les systemes de rémunération

Pour rémunérer le personnel, la société adopte deitkodes reposant sur I'application des
décrets publiés par le ministere de travail etldisssociales :
0 Le salaire horaire

0 Le salaire mensuel

e Le salaire horaire

Le salaire horaire est appliqué pour rémunéretriagilleurs temporaires. Dans ce cas, le
salaire est basé sur le temps de présence deiBotwetrest indépendant du rendement que

cette derniére procure. Il sert aussi pour le ¢alelsalaire de base.
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e Le salaire mensuel

Le salaire mensuel est utilisé pour la rémunératiorpersonnel permanent. A ce propos, le
salaire comprend un élément fixé appelé « salaige bdse » a laquelle on ajoute

eventuellement les heures supplémentaires et tessaires.

+» Salaire de base

Le salaire de base est I'élément essentiel deamération. Il sert de référence pour le calcul
des autres prestations.

Les salaires de base sont fixés a I'avance parerdion collective pour un mois sur une base
de 40heures par semaine soit 8heures par jour.aldires de base correspond a un indice
donné.

Le décret n°2003-454fixant la valeur du point diged pour le calcul du salaire minimal

d’embauche et d’ancienneté par catégorie professlendécrete que : « a compter du ler
janvier 2003 la valeur du point d’indice pour ldctéh du salaire minimal d’embauche et

d’ancienneté par catégorie professionnelle , letpdiindice est fixée a 0,4468 dans le

secteur non agricole ».

Le volume horaire mensuel est de 173,33heureslp@acteur non agricole.
La rémunération est donc donnée par la formuleasiiéy:

Indice x point d’indice x volume horaire

Pour la catégorie M1 ou 1A le salaire minimumnabauche est fixé a 92558,20Ar pour le
secteur non agricole.
L'indice est donné par catégorie professionnellepide salaire minimum d’embauche au

secteur non agricole est :
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Indice : 1195

Point d’indice : 0,4468

La rémunération est donc : 1195 x 0,4468 x 173,92545,39358 Ar /mois

Remargue :l'indice varie suivant 'ancienneté et la catégqurofessionnelle.

% Les heures supplémentaires

Elles sont Considérées comme équivalentes aux ©i@arenales et doivent donner lieu a la
majoration de salaire.
On peut déterminer ces heures supplémentaireslaviorée de travail effectué et la durée

légale de travail comme suit :

Durée des heures supplémentaires = durée de tedfegitué- durée 1égale de travail

«+ Condition d’octroi

Le recours aux heures supplémentaires est limgh&ures par semaine au maximum et sur
autorisation préalable de l'inspecteur de travadutefois, en cas de nécessité urgente et
imprévisible, 'employeur doit envoyer a l'inspemti de travail une lettre recommandée
précisant le motif des heures supplémentaires.

Le recours aux heures supplémentaires doit étréesénsbit par un surcroit extraordinaire de

travail, soit par une nécessité de maintenir ooat@itre la production.

2.3.2.2. Décompte des heures et majoration

Elle se calcule par semaine et pour chacune desr8igres heures, la majoration est de 30%
du salaire horaire. Pour chacune des heures restdans la limite de 12heures par semaine,
elle est de 50%.

Remarque : La close contractuelle du forfait est valable &dale condition que le forfait lié

couvrirait entierement les droits du travailleulatiés aux heures supplémentaires réellement

effectuées.
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e Le travail de nuit

Le décret 72-226 du 06 juillet 1972 prévoit dans adicle que la rémunération des heures de
travail effectuées la nuit est majorée comme suit :

Travail de nuit habituel : majoration de 30% dwasal horaire au minimum

Travail de nuit occasionnel : majoration de 50%

Le décret précise que I'horaire compris entre 2Zrém a 06heures le lendemain est majoré
de 80%.

e Les jours fériés

Ce sont les jours de féte civile ou religieusepnew par la loi. lls doivent faire I'objet d’'un
décret publié en début de chaque année. En prinlcgagit du nouvel an. Une ou demi-
journée de 8 mars, lundi de paque, pentecbte, siscenjournée de I'OUA, féte de

'indépendance, assomption, toussaint et noél.

Les autres jours fériés peuvent étre ajoutés parréglementaire en fonction des événements
marquant la vie de la nation. La particularité olurjférie est qu'il est chomé et payé.

On peut calculer le jour férie par :

Jours férié =Salaire journaliére+rémunératiea heures travaillées x 150%

2.3.2.3. Les accessoires de salaire

* Prime

On attribue a une fraction ou a I'ensemble du perebune prime qui est en fonction de
rendement du groupe ou des économies qu’ils ontépliser sur des frais qu’ils ont pu
controler.
Les primes peuvent étre de diverses sortes :

0 Les primes de rendements ou prime proportionnelle

o0 Les primes de régularité : prime qui tient compierespect de certain horaire

(Ex : dans le transport)
0 Les primes de bonus de chantier: prime attribugésdas entreprises de

construction a la fin de chantier
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0 Les primes jobs évaluation: ce sont des primerdes en raison de
caractéristique propre du travailleur a I'exécuti(ex : en cas de travail
dangereux insoluble ou risque)

o Les primes de fidélité a I'entreprise : ce sont games qui sont sans lien

direct avec le travail (Ex : prime d’assiduité, imnete...)

 Avantages en nature

Accordés seulement aux cadres dirigeants. Il stigitoiture de service en géenéral.

e |Indemnité de déplacement

Ce sont des allocations attribuées en compensagi@ertains frais engagés par les salariés.
Une indemnité de transport est accordée a tou¢dseopnel chaque mois. Une mission aussi

est indemnisée.

< Indemnité de logement

Elément de la rémunération non soumis a la retpouela retraite.

< Indemnité de risque de licenciement

La rupture immédiate et brusque de contrat rigstpienettre le travailleur dans une situation
forte et pénible.

La partie qui prend linitiative de la rupture ekinc tenue en une obligation, d’observer un
délai avant que la rupture ne soit pas définitive.

Il peut y avoir un licenciement déguisé malgré déeision apparente, d’ou l'art 33 du code
de travail qui exige que « le licenciement » dwditheur doit étre notifié par écrit.

La législation de travail a prévu un certain noentle disposition afin de protéger les partis

contre une brusque rupture et contre les abus bexercice de ce droit de réalisation

unilatéral tel que le préavis.
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« Gratification 13°™ mois

Somme versée en plus du salaire régulier. En géwoéemue fin d’année le personnel
bénéficie d’'une gratification appelée treizieme sntorsque le résultat de I'entreprise le

permet.

e Supplément familial

Un supplément de salaire destiné uniguement awesad agent de maitrise. Les montants

de ses accessoires sont forfaitaires selon lesifotasions professionnelles.

2.3.2.4. Retenues sur salaire

e Les principales retenues

«» Cotisation retraite

Versée a la CNaPS (Caisse Nationale a Prévoyarmal&otous les trimestriels (employé,
employeur), une majoration de retard de 10% estiqame sur les cotisations pour tout
paiement aprés le délai reglementaire. Elle esttablissement a caractére industriel et
commercial.
Les services rendus par la CNaPS :
o les paiements des prestations familiales
o0 les paiements des accidents de travail et de negbadfessionnels
o la prévention du risque professionnel
o les paiements de la retraite.
Les différentes prestations de la retraite sont :
o la pension de vieillesse pour les hommes a I'agéGdms et 55 ans pour les
femmes en cessation d’activité et affiliés a lasaipendant 15ans.
0 La pension proportionnelle de vieillesse
o L’allocation de solidarité. Si 'employé n'a pa®ida une pension, il peut sous
certaine condition obtenir I'allocation de solidéri
o La rente d’invalidité, cette rente est donnée auditleur atteint une invalidité
physique ou mentale d’origine non professionnekgitalement constaté avec
un taux d’invalidité d’au moins 60%.

o Allocation au survivant en cas du déces du pengionn
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Lorsque la date de naissance n’est pas connuepageision, le débauchage a lieu le 30juin
de 'année, car a cette date l'intéresseé est présitaindre la limite d’age.

La direction générale adresse une lettre de cessdtactivité a I'intéressé 6mois avant son
départ a la retraite.

L’intéressé bénéficie de 2jours d’absence autors@e salaire par semaine pendant un mois

avant son départ.

Prime de départ retraite= Prime de 6mois de sala0000Ar par mois de servic

Les primes retenues CNaPS et SMIDS (Service Metthtat- Entreprises de Diego) se font a
partir du salaire brut & un taux de 1% pour lergakt 13% de participation patronale.

«+ Cotisation maladie

Elles sont versées au SMIDS. Cette cotisation peamealarié et a leur famille de bénéficier
du centre et de soin de médicament a titre gra@ainme pour la CNaPS , elles sont versées

tous les trimestres avec la déclaration nominaiessalariés.

Le travailleur malade a domicile ou hospitaliséngtaté par les services compétentes de la
SECREN S.A, bénéficie de son salaire complet pan@amois. Au- dela de 6 mois de
maladie, I'intéressé bénéficie des ¥ salaires.dala de 12 mois de maladie l'intéressée est
licenciée.

Le taux de cotisation non plafonné pour 'emplogéde 1% et 5% pour I'employeur.

% |Impobts sur revenu

Il s’agit de I'IRSA (Impot sur les Revenues Salakat Assimilés).

Les revenus assimilés sont les primes, heures&ugpltaires et gratification.

La société préléve cet imp6t a la source et lseveér la perception avant le 15 du mois
suivant. La base de calcul de I'imp6t sur saldiaesé imposable)

Elle s’obtient en déduisant de la somme des él&riemiosables les cotisations légales, ainsi

gue les montants des frais professionnels.
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Le ministere du travail et des lois sociales fxeléduction des frais professionnels a 25% du
revenu brut apres défalcation des retenues légales.
On calcul la base imposable a partir de :

La somme des éléments imposables-(cotisation CNaBt&sation SMIDS+ frais professionnel

Avec

Frais professionnel = la somme des éléments impesétotisation CNaPS+cotisation SMIDS) x259

<+ Le montant de I'imp0ot

Il est calculé a partir du baréeme d’'IRSA
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Tranches de revenu Taux par tranche Impots par tranch Impots total
(Ar)

Jusqu'a 50000

502001 a 100000 5% 2500 300

100200 a 200000 15% 15000 2800

200200 a 3000000 25% 25000 17800

A partir de3000000 30% 30000 42800

Tableau 2. 3. Bareme d'IRSA

La base imposable de revenu de ce salaire estemfera 50000Ar. Donc I'IRSA da est de

300Ar.

Exemple:

Calcul de I'impét sur salaire d’'un employé donb&se imposable est de 55.000Ar.

A partir de ce bareme, I'imp6t de ce salarié seudalomme suit :

502001 < 55000< 100000

55000 — 50000 = 5000

5000 x 5% = 25000

25000 + 300 =25300

IRSA da = 25300

5%
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++ Les autres retenues

Avance: une avance sur salaire accordé au salarié et pagéelu mois a titre d’'acompte.

Acompte: un paiement partiel a valoir sur le montant d’'seenme due (paiement avant ou

apres le 15 du mois).

Mutuelle : cotisation payée par les membres d’'un groupe audeela société fondée sur

'entraide.
Banque: remboursement de prét bancaire aupres de BBNLIM/ B.O.A/B.F.V

Pension alimentaire: une allocation versée a quelqu’un en cas dercivpar exemple.

«+» Le salaire net

Le salaire percu par le salarié aprés la déedud#s retenues.

Salaire net = salaire brut - retenues

2.3.2.5. La paie

» Périodicité de la paie salariée

Le paiement est effectué toutes les fins du mois

 Mode de paiement

On paie les salariés par : cheque, banque, caisse

» Bulletin de paie

Un document obligatoire qui donne le détail desudalet qui permet au salarié de vérifier le

montant de la rémunération versée.

Un document obligatoire qui donne le détail desudalet qui permet au salarié de vérifier le

montant de la rémunération versée.
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Lorsque les informations variables, propres a chabulletin de paie de personnel sont

regroupées, on passe a I'établissement de bulletpaie.

On se sert d’un logiciel paie pour réaliser cettghe. Les informations communes a tous les

bulletins sont programmeées a I'avance.

Il ne reste plus que de :
0 Introduire le numéro matricule de 'employé.
o Taper un code.
o Saisir le variable correspondant a ce code.
Le bulletin de paie comprend les rubriques ci-apres
v" Le nom de la société
Nom du travailleur
Profession
Sexe
Service
Matricule
Classification ou catégorie professionnel
Impot
Indice
Taux horaire
N° carte d’identité, N° CNaPS
Date d’embauche
Mode de paiement (espéce, banque, cheque)
Elément de paie
Nombre ou base
Taux
Somme acquise
Retenues

Période de paie

NN N N N N T U N N N N N N N N IR IR

Brut imposable

v" Net a payer
Le bulletin de paie présente en annexes regroupestlements relatifs au salaire, cas
SECREN S.A.
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e Le journal de paie

Les salaires d’'une période pour tous les emplogas ensuite récapitulés dans ce document,
que I'on appelle copie des bulletins de paie.
L’enregistrement se fait par catégorie (employgenés de maitrise, cadres) par service et par

activité.

2.3.2.6. Comptabilisation de la paie

Ces éléments sont ensuite reportés au Journal piesi@ns Diverses (JOD) et« PAIE » du
personnel employé. Ce journal est prés imprimé smuse d’'un bordereau.
La passation des écritures « paie » et la régatais doivent se faire régulierement tous les

mois, au plus tard une semaine apres la derniége pa
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2.4. Le lien entre le recrutement et la rémunération

En prenant séparément le recrutement (voir démjitet rémunération (voir définition). On
serait enclin de dire qu'il n’y a pas de lien ertes termes.

En effet recruter se doit étre assujetti au bedmité par la charge, la qualité et temps imparti
a la production.

Il en est de méme pour la rémunération qui seé&tmtune contrepartie judicieuse de travaux

effectués par le personnel.

Vu sur cet angle tout en tenant compte de la di&finithéoriquement pour une société de
production saine et qui prospere, le recrutement pe faire sans qu’'on ait a se soucier
beaucoup de la rémunération. Pas de dépendaneaecruter et la possibilité de rémunérer.

Cependant dans la pratique les choses ne se passeioujours comme on le voudrait.

Tout se lie dans la vie si bien que la sociétéobligée de vivre les contrecoups des crises
(internationale, nationale ou fluctuation de ladarction).
Alors si la production diminue, on crée moins denbialors le chiffre d’affaires chute.

La société est amenée a réduire obligatoirementrsgges.

Parmi ses charges, figure le salaire des ouvriéraynération) qui est en général fixe si on

fait abstraction des employés temporaires.

La société aura du mal a honorer le salaire dersgboyés si elle n'arrive pas a résoudre dans
un meilleur délai la baisse de production toutfasant trés attention a 'augmentation de
I'effectif de la société.
Ce petit exposé montre que recruter est obligatwirg et fortement lié a la possibilité de
rémunérer le personnel.
Ceci étant, comme dans toute gestion il faut adstram.
En d’autres termes :

o Fixer des objectifs clairs et chiffrés
Mettre en place les moyens pour les atteindre
Suivre I'évolution

Procéder a des contrbles

O O O O

Apporter des corrections si nécessaires
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Chapitre Il : PROBLEMES CONSTATES,
PROPOSITIONS DE SOLUTIONS ET
IMPACTS

Deux problemes vont étre développées dans ce tohagont la premiére parlera du

vieillissement du personnel, la deuxieme du l'ifisahce d’ouvriers qualifiés

3.1. Problemes constates

3.1.1.Vieillissement du personnels

Ces dernieres décennies, grace aux efforts desegmments, aux aides et dons des pays
développés, nous avons pu, comme la plupart des @aywoie de développement ont pu
bénéficier des meilleurs traitements médicaux, wtdisation de I'eau potable et du contréle
de la natalité.

L’acces a ces avantages a contribué a 'allongetetiespérance de vie de la population et

par conséquent a 'augmentation en nombre de lalatipn du troisiéme age.

Pour une entreprise, cette situation pourrait @urgsi bien un avantage dans le sens que ses
anciens employés dotés d'une expérience deéja miélgaldans leur travail, fideles a
I'entreprise, pourraient y travailler jusqu’a I'agle retraite et méme un peu plus selon le
besoin de I'entreprise

Mais le vieillissement du personnel pourrait égaetmavoir des conséquences néfastes au
sein des entreprises telles que des baisses dedactivité, des accroissements de la masse
salariale de l'entreprise, dans le contexte ou d&ie évolue le plus souvent avec

'ancienneté.
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Ce vieillissement du personnel se fait sentir an de la SECREN S.A, dQ, a la défaillance au

niveau de la politique de releve et souvent &déanbauche du personnel retraité.

3.1.1.1. Défaillance au niveau de la politique de releve

Une politique de reléve est trés importante poer emtreprise.

L’entreprise doit prévoir quelques années a I'aearelui qui va occuper tel poste au départ
en retraite ou a I'obtention d’'une promotion,... demployé pour assurer la continuité de la
pratique des activités selon la compétence et Veirsdaire de I'entreprise. Dans le cas
contraire, le risque de diminution de la qualité geestations offertes, le départ des clients
vers la concurrence, et par la suite la baissa dentabilité de I'entreprise serait a craindre.

Pour le cas de la SECREN S.A, selon le servicadgstion du personnel la moyenne d’age
des employés de la SECREN S.A est de 46 ans. noee2th1.

II'y a vieillissement du personnel dd, selon nanalyse, & une défaillance au niveau de la
politique de reléve.

La SECREN S.A a, en effet, négligé le recrutemenhouvelles tétes fraiches, porteuses de
nouvelles méthodes et technologies ou a trop aitpodr décider enfin de former des reléves
au niveau des ateliers. Et ce, concernant pagi@rtient les spécialités qui font la fierté de la
SECREN S.A.

* |Insuffisance de recrutement

Le recrutement a pour objectif 'augmentation dedpacité de I'entreprise a répondre a la
demande de sa clientéle en augmentant la connegssatihabileté de son personnel grace a
I'arrivée de nouvelle téte a un poste donné.

L’insuffisance de recrutement au sein d'une eniseprpourrait aussi entrainer le
vieillissement de son personnel.

Ce vieillissement du personnel se traduit au nivéa I'entreprise par une pénurie de main-
d’ceuvre, une perte de compétences et de connaessavec le départ a la retraite des
travailleurs.

Nous avons constaté, au sein de la SECREN S.Ay@a’iine insuffisance de recrutement.
Départ en retraite est de I'ordre de 20 persoaesan en moyenne contre une embauche
d’'un ou de deux seulement dans les professionggusféatégiques depuis 2005 (métier de la

coque, peinture...).
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Pour le recrutement, selon la convention collectalative a la condition d’embauche stipule
que 80% des candidats recrutés a un poste vacainties employés de la SECREN S.A et

gue I'occupation du poste se fait par le biais d’'pnomotion.

Seuls les 20% des recrutés sont de sources extdfned’autre terme qu’embaucher des
nouveaux recrus ne serait pas une priorité poSEBREN S.A.

Il y a une insuffisance de recrutement au seinad SECREN S.A. Effectivement, les
employés qui partent en retraite sont rarement la@rép, si bien qu’en cing années on a
constaté une diminution de 13% de l'effectif totl®l son personnel. Cette insuffisance de
recrutement pourrait étre due a l'insuffisance dddet et a la mauvaise planification des

besoins en ressources humaines.

La prévision en besoin du ressources humaines passdéterminée si bien qu’au moment ou
une embauche s’'avére nécessaire.

Ce probleme d'insuffisance de recrutement poumiaic entrainer un vieillissement du
personnel et par la suite un ralentissement, ungsdoade la productivité, une perte des

compétences et des connaissances apres le dépentagte de ces employés.

« Mangue de formation des releves

Former sa reléve n'est pas un événement ponctuelfadit plutét d'un processus des
transferts des connaissances aux employés.

Les nouvelles regles du marché obligent les ensepa embaucher uniqguement les candidats
les plus prometteurs. Quant aux ressources humajoesse trouvent déja au sein de

I'organisation, il est indispensable d’investir ddeur perfectionnement.

Il existe plusieurs approches dont la formationeetiéveloppement. La formation est un
ensemble de programmes comprenant diverses astiig@prentissage visant I'acquisition
des connaissances, des habiletés et des compotsemuenpermettront a un employé de
s’'adapter a son environnement de travail et deribotr a la réalisation des objectifs de

I'entreprise.
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Cette situation pousse les entreprises a formes leollaborateurs tout d'abord en ce qui
concerne I'évolution des métiers, puis I'évolutidn marché (en particulier pour le secteur
industriel) et enfin I'organisation du travail.

Pour le cas de la SECREN S.A, il manque cette foomales releves. En effet suite au départ
en retraite d’'un employé, le poste n'est plus oécapmme il se doit. Le processus de

transfert de connaissances n’est pas appliqué.

Aussi, I'investissement en perfectionnement depleyés pour la formation reste insuffisant.
Or, ce manque de formation de releve qui pourraitagner le non maitrise du métier,
entrainerait par la suite I'insatisfaction desrtiseet par conséquent leur réticence ainsi que la
réduction de la rentabilité.

3.1.1.2. Réembauche du personnel retraité

La SECREN S.A met du temps pour recruter. En efietapproche de la retraite d’'un
employé, la société ne recrute pas de remplacdots,Aafin d’assurer la continuité des

activités, la société réengage le retraité a sstepo

Or, une personne a I'dge de la retraite n'a plusagmcité surtout physique de pratiquer les
taches, souvent pénibles, de réparations et/owmgraction navale, pourtant, les travaux de

réparation et de construction navale nécessitetilisation d’'une grande force physique.
La productivité et la performance de la sociét&sent affectées. La décision de réembauche

des retraités serait d(, selon notre analysensufffisance de spécialistes et de I'insuffisance

de personnel polyvalent.

* |nsuffisance de spécialistes

Une entreprise de construction navale doit avos eeployés qualifies selon les normes

internationales pour pouvoir vendre ses productions

Tel est le cas des techniciens de constructiondéssuqualifiés VERITAS par exemple ou de
I'agrément par ZODIAC pour les visites de radeaesduvetage.

Ces qualifications et agréements doivent étre reel@s suite a I'avancée technologique. De
telle qualification est aussi exigée pour la répanade certains navires tels que les navires de

guerre.
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Actuellement, les techniciens et surtout les ingérs spécialisés dans la construction et la
réparation navale sont rares ; par exemple, la SECB.A ne dispose pas de personnel
compétent dans le domaine de I'électronique, dedweuplastic, de soudure Alu si bien

gu’elle est obligée de réeembaucher des retraitésami de ces spécialités.

Or, les employés en age de retraite n'ont plus dgmamisme. Cette situation se fait sentir
dans I'exploitation de la SECREN S.A.

En effet, actuellement, la construction navaleam@ésente que les 9% du chiffre d’affaire de

la société. Aussi, le réembauche des retraitégaibétre I'un des causes du vieillissement du
personnel de la SECREN S.A.

e |nsuffisances du personnel polyvalent

Depuis plusieurs années, la SECREN S.A prone laafsation de ses ouvriers. Par exemple
un ouvrier spécialisé dans la réparation « froid’egcupe que des réparations des appareils

frigorifiques.

Et si pour pouvoir accomplir sa tache, il devrahbtdrd démonter d’autres installations,
I'ouvrier attend que le responsable de démontaddilsee méme si ce serait dans plusieurs
jours.

Tous les travaux seront donc en retard. Pour y deaméla SECREN S.A réembauche ses

retraités au lieu de former les employés en pogrva.

Le vieillissement du personnel de la SECREN S.Avigrt de la défaillance au niveau de la
politique de reléeve et du réembauche du persoretehite. Un autre probleme constaté
découle de la défaillance de la gestion des resssurumaines au sein de la SECREN S.A,

d’ou l'insuffisance d’ouvriers qualifiés.

3.1.2.L'insuffisance d’ouvriers qualifiés

L’ouvrier est I'aboutissement du passage de l'artjdibre et propriétaire de sa machine, a la
manufacture, ou I'ouvrier élabore une fraction dodoit dans une entreprise qui ne rémunere
que sa force de travail, et de la a la fabriquejlaiia plus pour réle que de servir une

machine moderne qui fait presque tout par elle-méme
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Les ouvriers sont qualifiés pour I'occupation da poste. Les ouvriers assurent la production
de I'entreprise.

Le manque d'ouvriers en effectif et/ou en quadifion entraine, pour I'entreprise, une
défaillance au niveau de la production telles gueetard enregistré dans I'accomplissement
des taches, 'allongement des délais de produdioognstat des erreurs commises lors de la

réalisation des taches, etc.... et par la suite arssé de la rentabilité.
Pour le cas de la SECREN S.A, l'insuffisance d'éerg qualifiés est constatée lors de notre

stage en son sein. Ce probleme pourrait résultda deauvaise gestion des carriéres et a

I'insuffisance de formation.

3.1.2.1. Mauvaise gestion des carrieres

Gérer des carrieres revient a prendre en considerias attentes personnelles de chacun et
les intégrer dans les plans d’évolution de caryrinet en assurant une réussite professionnelle
et personnelle de chacun en fonction des besoutssgbossibilités de I'entreprise, affecter les

salariés aux postes de travail de maniére judieieus

Pour le cas de la SECREN S.A, une mauvaise gedéiscarrieres est constatée.

Cette mauvaise gestion provient du non remplacedenbuvriers promus cadres

. Non remplacement des ouvriers promus cadres

L’article 2 de la convention collective de la SEQRE.A, stipule que 80% des recrutés a un
poste soient de source interne par le biais deolation.

De ce fait, des ouvriers peuvent étre promus aug rdes cadres. Mais comme il est
mentionné précédemment, le recrutement de nouveapioyes est insuffisant a la SECREN
SA ; les promus ne sont donc pas remplacés, cal@miontre une mauvaise gestion des
carriéres.

Le poste reste alors vacant et engendrant ainsifrégsients retards enregistrés lors de
I'accomplissement des travaux de réparation naaiakd que de certains problemes de qualité
des travaux effectués.

En effet, le nombre réduit de travailleurs ralefgitrythme et la cadence des travaux ; et
'accomplissement d’'une tache déterminée par unri@uwnon qualifié pour cette tache

entraine une mauvaise réalisation du travail.
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Cette situation pourrait entacher la réputatiorpadessionnalisme de la SECREN S.A suivi

de la perte des clients et par la suite de la ditiun de la rentabilité.

3.1.2.2. Insuffisance de formation

La formation tout au long d’'une vie reste a corsttlElle permet aux entreprises d'accroitre
les compétences et la productivité de leurs maiosudre tout en augmentant la qualité de
leurs produits et services et favorise l'adaptagibia flexibilité des individus face aux défis a

relever.

Cette formation insuffisante pour le cas de la SERFS.A résulte de la fermeture de I'Ecole

de Formation Technique. SECREN S.A possédait uake épécialisée dans la formation de

ces ouvriers. En 1986, cette Ecole a été fermée.

Et depuis, la SECREN S.A ne dispense plus de faom&apour ses ouvriers sauf la formation

sur le tas. Pour acquérir des spécialités, lesiensvdoivent suivre des formations en dehors
de la société.

Or, les instituts de formation polytechnique derdgion et de Madagascar ne sont pas
spécialisés dans la construction et la réparatarales. Ainsi la SECREN S.A est obligée

d’envoyer a I'étranger les employés ou bien ellgage les ouvriers anciennement formeés et

performants a donner des formations aux nouveauxse

Or, la formation a I'étranger nécessite un grogstgsement si bien que la société n’y envoie
que rarement des employés. Actuellement, la SECBENe dispose pas de compétence
dans le domaine de I'électronique, de soudure iglest de soudure Aluminium. La plupart

des ouvriers manquent donc de compétence et derperfice. Les réclamations des clients

concernant cette qualité de travail se multiplient.
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3.2. Propositions de solutions

Deux problemes ont été soulignés a savoir le igséiment du personnel, le manque

d’ouvriers qualifié.

3.2.1.Recours au rajeunissement du personnel

Actuellement, l'allongement de l'espérance vie air pa suite le vieilissement de la
population sont constatés. Ce vieillissement esdsiaprésent en entreprise. Or, le
vieillissement du personnel pourrait entrainer up&sse de la productivité et un
accroissement de la masse salariale de I'entred®iger y remédier, il est donc important

pour I'entreprise de rajeunir son personnel.

3.2.1.1. Amélioration de la politigue de releve

La population de la SECREN S.A est une populatiefile dont la moyenne d’age est de 43
a 46 ans due a une défaillance de la politigueetiye. Une amélioration de cette politique
est donc plus que nécessaire pour y remédier etgssurer la continuité des activités de la
société. Pour cela, il faut :

« Renforcement de recrutement

On sait tres bien que le recrutement a pour olbj¢etigmentation de la capacité de
I'entreprise a répondre a la demande de sa cleertehugmentant la connaissance.
Renforcer le recrutement au sein d’'une entreprisgribue au rajeunissement du personnel

en recrutant des jeunes de moyenne d’age de 2taarexemple.

Pour le cas de la SECREN S.A, la société pourggier le probléeme de baisse périodique du
nombre de ses employés par le biais du recruter@emme le nombre de départ en retraite
est de 20 employés par an en moyenne actuelleentiecrutements de 20 jeunes salariés
par an est a conseiller. De ce fait, le nombreafsgnnel reste au moins constant.

 Recours a la formation de releve

Pour pouvoir résoudre le probleme de vieillissentntpersonnel, la SECREN S.A devra

aussi faire un effort concernant la formation deve.
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En effet, le manque de recrutement de jeunesnsuffisance d’investissement destiné a la
formation et perfectionnement des employés sonttetés au sein de la SECREN S.A, ce qui

entraine une insuffisance de formation de reléve.

Pour y remédier, cette société devra recruter gguygunes employés prometteurs et s’investir
un peu plus dans la formation de ses employés.i,AmsSECREN S.A pourra assurer la

reléve pour rajeunir son personnel.
L’amélioration de la politique de reléve constituge des solutions pour le rajeunissement du

personnel de la SECREN S.A ; mais pour pouvoirigrau probléeme de vieillissement du
personnel, il faut aussi une réduction de réemtmadahpersonnel retraite.

3.2.1.2. Diminution de la réembauche du personnel retraité

Le recrutement est une des actions a entreprefiidrel@ combler un écart (quantitatif ou
qualitatif) en matiére de ressources humaines.

Pour le cas de la SECREN S.A, pour combler cet étgra le recours a la réembauche des
personnes retraitées.

Réengager un retraité est nécessaire dans le senst@mployé posséde une expérience
unique concernant I'exécution de ses activités rmassi qu'il est d'une compétence et d’'un
savoir faire relatif a sa fonction.

Mais en matiere de Construction et de Réparatiamale, cette ordonnance de réembauche
de personnel retraité n'est pas conseillée du dai I'activité de Construction et de
Réparation Navale nécessite une force physiquesprcisions dans I'exécution des taches,

qualités qui manquent la plupart du temps aux peEs® agées.

 Recrutement de spécialistes

Engager des employés qualifiés selon les normesniationales s’avere indispensable pour
I'exploitation d’une entreprise de Réparation etQimstruction Navale. En effet, les travaux

de Réparation et de Construction Navales sontdééisats car une erreur de réalisation ou
une négligence suite a une Réparation d'un Nawrterpient causer la perte de nhombreuses

vies et des richesses matérielles en haute mer.

Les Ingénieurs, les Techniciens ou encore les gnaliceuvres, les Spécialistes sont
indispensables a cet effet. Et comme la pluparedgsoyés spécialisés dans la Réparation ou
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la Construction Navale de la SECREN S.A sont en dgeaetraite, des recrutements de

nouveaux jeunes employés sont a conseiller.

Une solution pour le long terme serait la mise déamce d'une école spécialisée dans
'apprentissage du métier de Réparation et de @Qaeigin Navale dans cette région. Cette
école pourra étre publique ou privée. Pour le ctarmhe, la SECREN S.A devra a nouveau
ouvrir I'ancienne Ecole de Formation Technique(EBEymettant ainsi aux ouvriers de se
spécialiser.

En agissant ainsi elle diminue le nombre de permsoretraité réembauché et rajeunit son

personnel.

« Recrutement et/ou formation de personnel polyvalent

La SECREN S.A a réembauché des retraités pourrréglprobleme de retard suite a la
spécialisation des employés. Or, cette décisioraie un autre probléme de taille qu’ est le

vieillissement du personnel.

Afin d’y remédier, la solution proposée consist&igiée recrutement et/ou la formation de
personnel en polyvalence. En effet, recruter unleyéppolyvalent est un avantage pour la
société car la polyvalence reglera le problemeetird d’exécution des travaux causés par la

spécialisation.

Au lieu de recruter des ouvriers polyvalents, SERIREA pourra former ses employés pour
la polyvalence qui est sur le point d’étre misenearche actuellement, grace au projet de
réouverture de I'Ecole de Formation Technique(EF)sI, le recours au personnel retraité

pourrait diminuer et le probleme de vieillissemeéatpersonnel pourrait étre réglé.

3.2.2. Augmentation en nombre d’ouvriers qualifies

Disposer des ouvriers qualifiés assure la prodadm® I'entreprise dans un délai d’exécution
des travaux, la réalisation des prestations sadsnnbrmes et les commandes des clients,
etc.... et par la suite une hausse de la rentabilité.

3.2.2.1. Amélioration de la gestion des carrieres

Gérer des carriéres revient a prendre en considérat

Page | 68



Les attentes personnelles de chacun et les intdgrex les plans d’évolution de carriere, tout
en assurant une réussite professionnelle et peeerde chacun en fonction des besoins et
des possibilités de I'entreprise, affecter les rgsdaaux postes de travail de maniére

judicieuse.

Au sein de la SECREN S.A, il existe une mauvaisstige des carrieres conduisant a

I'insuffisance d’ouvriers qualifiés. Une amélioide la gestion des carrieres du personnel
de la SECREN S.A s’'impose donc et pour cela, nooggsons le remplacement régulier des

ouvriers promus cadres.

. Remplacement réqulier des ouvriers promus cadres

La SECREN S.A applique en son sein le contenu deofevention collective, prévu par
l'article 2 relatif au recrutement ; et qui stipulgile 80% des recrutés devraient étre de
source interne a I'entreprise soient par concooieng par promotion. De ce fait, I'on constate

la promotion des ouvriers en cadre.

C’est déja une forme d’évolution de carrieres USIEECREN S.A a appliquée. Le probleme
se pose du fait que les ouvriers promus cadresmiepsis remplacés, d’'ou pénurie de mains
d’'ceuvre suivie de retards d’exécution des travaudes erreurs de réalisation des taches.

Pour pouvoir résoudre ces problémes, cette sodedt&it recruter des ouvriers.

Le recrutement devrait se faire suivant la plaatien des ressources humaines.

Pour I'embauche, il est a noter qu'un comité et en place a chaque recrutement. Il est
composé de : la Direction des Ressources Humainesrg que premier responsable du
personnels dans la société ; de la Direction Géé@djointe chargée de la formation, de la
production et des techniques pour la prise en ehae la formation des recrus ; de la
Direction responsable du service ou du poste a ndt enfin des représentants des
syndicats comme observateurs de I'équité du reTrerne

Prenons I'exemple d’embauche de chaudronnier mautement externe. Le responsable du
recrutement doit s’'informer, grace a I'’échéancepdument prévu pour la prise de service du
chaudronnier, tout en tenant compte de la duréa période d’essai.

Cette derniere varie selon 'importance du postaipé.

Pour un directeur, elle peut atteindre six moieyrpun simple cadre, I'essai dure trois mois ;
les périodes d'essai des ouvriers sont de un a gwix a la SECREN S.A. De ce fait, I'avis

de recrutement devrait étre publié, au moins trass a I'avance.
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En agissant ainsi, la société assure le rempladedesnouvriers ayant eu des promotions a

améliore la gestion des carrieres et enfin augmemembre d’ouvriers qualifiés.

3.2.2.2. Renforcement de la formation

La formation permet aux entreprises d'accroitreclampétences et la productivité de leurs
mains d’ceuvre tout en augmentant la qualité des lproduits et services.

Elle favorise I'adaptation et la flexibilité dewlividus face aux défis a relever.
Or, la formation dispensée aux employés de la SECREA devient insuffisante si bien que

les ouvriers manquent de qualification.

Pour pouvoir résoudre ce probleme de manque déficaiton des ouvriers, il serait
nécessaire de renforcer la formation dispensée eangloyés surtout aux ouvriers qui
effectuent I'activité de production. Le renforcerhele formation pourrait étre accompli en
assurant la réouverture de I'Ecole de Formatiorhiegie de la société.

Ainsi, les ouvriers bénéficient de formation axée la réparation et la construction navale.
De ce fait la société n’est plus obligée d’envases ouvriers a I'étranger, une démarche qui
s'avere étre colteuse pour la société et qui liteiteombre d’ouvriers pouvant bénéficier une
formation.

En ré ouvrant 'EFT, la SECREN S.A assurera leagm@ment de la formation obtenue par

les ouvriers ainsi que I'augmentation du nombreaudi@rs qualifiés.

Afin de résoudre le probleme de manque douvrienslifiés, la SECREN S.A devra
ameéliorer sa gestion de carriere grace au remplkagiedes ouvriers promus cadre ainsi qu’a
la reprise de I'évaluation du personnel ; la sécivra aussi renforcer la formation de ses

employés par la réouverture de son école de foomati
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3.3. Impacts

Les solutions proposées pourraient avoir des imspacsavoir : le développement de la

société, des impacts financiers et des impactsofcigues.

3.3.1. Développement de la société

En décidant d’investir en ressources matérielleswvec la recherche d’'un autre Systeme de
gratifications appropriées et une réorganisationadérmation, la SECREN S.A pourrait
assurer l'augmentation de sa performance, la ntaiivade ses ressources humaines et

I'amélioration de la qualité de ses prestationssdegices.

3.3.1.1. Augmentation de la performance

Les moyens de productions vétustes, fréequemmenpagme avec lesquels la personne
travaille la démotivent.
La production ne serait donc pas optimale et lditguges produits et/ou services pourrait étre

en conséquence défaillante.

Les délais de production ne sont pas respectéssduge de voir les clients se tourner vers les
concurrents est présent. Mais les solutions coaceérfinvestissement en ressources
matérielles pourraient conduire a 'augmentatiodadperformance et aider la société a faire
face a la concurrence.

Le fonds débloqué par la société est destiné pacquisition de nouveaux matériels de

production.

Une fois les nouveaux matériels installés et queelsonnel ait recu des formations quant a
leurs utilisations et a leurs exploitations, laiéticdeviendrait plus professionnelle. Ainsi, des
retards dans I'accomplissement des prestations rddea par les clients suite a la panne du

central électrique, ou a d’autres pannes d’ordrertigjues, ne se reproduiront plus.

Ce changement entraine une capacité de compétitour la société. Aussi, les employés se

sentent plus a l'aise en travaillant avec des ned$éde production neufs.

La mise en avant de la formation pourrait aussiverger la performance de la
SECREN S.A. Car, la population de la SECREN S.Auastpopulation fidéle a I'entreprise.
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3.3.1.2. Motivation des ressources humaines

La motivation du personnel qui figure parmi les aufs de I'application des propositions de
solutions dans le premier chapitre de cette dexnpartie résulterait de la diminution de
risque d’accident de travail et de I'applicaticaordsystéme de

Gratification.

. Diminution de risque d’'accident de travail

Il s’agit ici de I'accomplissement de la théorie ldesoin de Maslow relatif au besoin de
sécurite.

L’investissement en nouveaux matériels de prodnaiminue le risque d’accident de travalil.
Le personnel est plus confiant quant a son liedraeail et a ses taches quotidiennes. I
s’investit plus sachant que le risque est moindre.

» Application de systeme de gratification

A part l'aisance que ressent les employés en ftantiavec des nouveaux matériels leurs
procurant des sentiments de sécurité, de bien Baggplication d’un systeme de gratification

est un moyen tres efficace pour motiver les resssunumaines.

Certes, les facteurs internes provoquent chez gesltyavailleurs des motivations ; mais dans
la majorité des cas, surtout pour des entrepriséecteant des travaux pénibles, les

gratifications (surtout pécuniaires) sont les pheitatrices de motivation.

En effet, recevoir une prime dans la semaine ms tk&amois parce qu’'on a été meilleur que
d’autres dans un domaine, donne confiance en s@adbis fait naitre le sentiment de

compétitivité dans le groupe.
Une compétition bien gérée est un succes pourdetgo; les concurrents vont donner les

meilleurs d’eux-mémes au profit de la société. &adn ce qui concerne l'impact sur le

développement de la société.
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3.3.2.Impacts financiers

Les impacts financiers des solutions aux probledeek gestion des ressources humaines de
la SECREN S.A retombent sur l'augmentation desgdwade la société et 'augmentation du

chiffre d’affaires.

3.3.2.1. Augmentation des charges

Ces charges résultent des multiples investissenamtta société pour la formation des
employés, et pour lI'acquisition des matériels dmlpction.

Or, ce sont des matériels lourds et chers. Un auestissement qui concerne la politique de
releve comprend les frais des recrutements, lagebaelatives aux personnes recrutées.
Ces derniers augmentent la charge du personngleotelle augmentation des charges n’est

fructueuse pour la SECREN S.A qu’a long terme.

3.3.2.2. Augmentation du chiffre d’affaires

La performance des nouveaux matériels de produsctidaquelle s’ajoutent le savoir faire des
ouvriers apres leurs formations, et le systemerdifigation permettent a la SECREN S.A de
finir, selon le planning de production fixe a I'ax, les commandes des clients.

La société pourra prendre en supplément des naguesont besoin de réparation, des
nouveaux clients pour élargir sa zone d’influences chiffres d’affaires de la société
augmentent alors.

Outre les impacts financiers que peuvent entrdmeésolution des problémes relatifs a la
mauvaise gestion des ressources humaines, la SEGRENourrait escompter des impacts

economiques.

3.3.3.Impacts économigues

L’économie de la région DIANA bénéficiera aussiaechangement. En effet, actuellement,
plus de 900 foyers dépendent directement de la ERCR A sans parler de ceux que cette
société fait vivre indirectement.

L’épanouissement de cette société donne espoirralailt aux jeunes et encourage le

développement du secteur touristique.
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3.3.3.1. Influence des armateurs

Plus le service offert par la SECREN S.A est proewet plus les armateurs font confiances
en elle et augmentent le nombre de leurs bateaémaer. Aussi, d’autres armateurs peuvent
se décider du mener leurs navires a la SECREN $ak.|la société a de nombreux points
forts entre autres son emplacement dans la zopédae de I'Océan Indien.

Le bassin de Radoub peut recevoir de navires tiomikant jusqu'a 20 000 tonnes et des
pétroliers de 30.000 tonnes. Le port de Diego Sueseaussi un lieu d’escale pour différents
batiments de tout genre : les bateaux de survedldes bateaux de croisiére, des chalutiers...
qui profitent de leurs escales pour procéder aimtesventions au port. Ces affluences des

armateurs sont profitables pour 'économie de ggoré DIANA.

En effet, les armateurs payent leurs prestationgegise (en euro pour la plupart). Plus leurs
nombres augmentent, plus la réserve en deviseSIECRREN S.A s’accroit.
Il est plus facile de faire des transactions (acleimatieres premieres utile a I'activité de

réparation navales ou de réparation navales)ramger.

3.3.3.2. Développement hotelier a Antsiranana

Les armateurs qui viennent réparer leurs navires tkachantier sont accompagnés de leurs
équipages, tous les mois de mars jusqu’au moisillietj période de la campagne thoniere.

La réparation d’un navire peut aller jusqu’a deemaines et plus selon son état.

Les hotels de la ville de Diego Suarez bénéficommnt’'arrivée de ces marins étrangers. A
partir du mois de juillet, la haute saison tougisé¢ fait que les hoétels affichent plein.

Les hoétels ne souffrent donc pas de la basse sa@morstigue grace aux activités de
réparation et de construction navales de la SECREN

3.3.3.3. Contribution a 'augmentation des recettes fiscales
de I'Etat

La SECREN S.A contribue a 'augmentation des resedfiscales grace a 'augmentation de
son chiffre d’affaires, aux différentes taxes gl@eloit payer pour les achats des différents

matériels.
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CONCLUSION

Au terme de notre analyse, on peut dire que l@8OSECREN S.A est une grande source de
recette de I'état, il est indispensable d’avoirbde lien administratif pour son évolution et

son amélioration.

On a bien constaté aussi que Le systeme de re@nteest un bon moyen d’avoir des
personnels qualifiés. Et le traitement du salastetreés important aussi pour mettre en valeur
ses hommes. On a bien remarqué que sans les deugrsglela société ne fonctionne pas

correctement car elles sont considérées comneels de la société.

C’est la raison pour la quelle ce theme évoque ramdg importance : «le lien entre le

recrutement du personnel et la rémunération naétbede la SECREN S .A ».

En outre le vieillissement du personnel et I'ing#hce d’ouvriers qualifies constituent les
grands problemes de la SERCREN S.A. En effet onr@gsé que le recours au
rajeunissement du personnel et augmentation en neodibuvriers qualifiés sont parmi des

parties des solutions adéquates.

Cette recherche m’a permis d’acquérir plus de amsance dans le cas pratique de tout ce
gue nous avons appris tout au long de notre foamagn Administration, d’autant plus
gu’elle est le seul Constructeur et Réparateubateaux existant dans la Zone de I'Océan
Indien.

Enfin, je constate qu’a Madagascar les investissaiosent pas affronter les risques sur la
création des sociétés industrielles, telles queSEECREN S.A, alors il faut inciter les

investisseurs a venir et analyser la gestion desies.
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Les produits de diversification de la SECREN S.A

Travaux de menuiserie

o0 les meubles,

0 portes en série
Maintenance industrielle
Imprimerie
Fonderie
fabrication de pieces et outils la
fabrication métallique de bennes a ordures,
fabrication de citernes,
fabrication des pylones,
fabrication des pipes line ;

construction de pont Bellay,

O O O O O o o

fabrication d’ossature métallique
o fabrication de coffres forts,...

Cession d’énergie

Détails sur les ateliers de la SECREN S.A

La fonderie s’occupe du régulage des coussingtalglrs ; la confection de piéces moulés en fonte,
en bronze, en métaux légers... ; la galvanisationimpanersion des tuyauteries et des plagues
meétalliques. La SECREN S.A est la seule sociétéialmée dans la réparation et la construction
navale dans I'Océan Indien a utiliser la technigeela galvanisation par immersion. La fonderie
fabrique aussi des piéces d'usures, des bouche®&sa aes grilles de caniveau, des pompes

centrifuges, ...

L’atelier bois prend en charge la fabrication demubies classiques, de styles, massifs ou plagués,
vernis ou cirés. La dotation d’'un séchoir solaile3®m3 composé d’'un absorbeur de 49m2 et de
deux ventilateurs de 7.5 KW, un politique marketiogrné vers la confection de meubles, des portes
en série font de la SECREN S.A une des grandestatpces dans le domaine.

L’atelier mécanique, situé a proximité du bassin wue surface au sol de 7200m2, est équipé de
nombreuses machines permettant I'exécution detiges de travaux nécessaire pour la réparation

navale, la construction navale, tous types de ctiofe exigées par les grandes entreprises. Cet



atelier est aussi chargé de l'usinage des piécesamigues pour travaux de construction, de

réparation et de travaux industriels.

L’atelier mécanique ajustage, que ce soit a bordroatelier, est chargé de tous travaux de vidde,
remise en état de tous appareils mécanique, hyguwaul pneumatique des navires ou de tout
ensemble industriel.

Pour les constructions neuves (ou installation ee); I'atelier est chargé du montage de tous les

appareils mécanique, hydraulique.

L’atelier tOlerie bord exécute tous les travauxtdlerie a bord, soit : le soudage de la cogue aux
ultrasons, le remplacement de tbles de bordé, neplezement de cloisons, la réparation des
panneaux de cales, la modification des emménagsmientelevé des usures sur des chaines, le

remplacement des zincs de coques,...

La chaudronnerie quand a elle s’occupe de la nmse@vre des tuyautages de tous les circuits aussi
bien a bord qu'a l'atelier. Elle prend en chargssade soudage de tous les métaux. Lors de la
réparation navale, elle démonte les réfrigérantse®tcircuits a visiter. La visite en atelier, la
réfection, le remontage et les épreuves lui sontfiee. Lors de la construction navale, la
chaudronnerie s’occupe du tracé, du relevé de gatlada confection et du montage des tuyauteries

de tous les circuits.

L’atelier services généraux sert a la réalisaties chultiples fonctions : le soutien logistique du
chantier, la fourniture et la mise en ceuvre des emsyde levage et de manutention pour
'embarquement ou le débarquement de matériel dn, ra quai ou au bassin ; la manutention
délicates de gros matériels soit a bord, soit @& tete transport de matériels lourds par remorque
liaison, par vedettes entre les batiments en ratieahantier ; la construction et la mise en pldes

échafaudages au bassin lors des travaux sur cagligne d’arbre, a l'intérieur du batiment lors des

travaux dans les tanks, les citernes et les suipetstes.

L’atelier peinture effectue des travaux de peintarbord des batiments passant en carénage, en
particulier les peintures de caréne, avec prémargiréalable des surfaces. Il assure aussi les gros
nettoyages de fonds de cale, de tanks ou de citanant travaux, et pendant les travaux proprement
dits,...
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