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INTRODUCTION GENERALE

Pendant les dix dernieres années, les grandes sociétés industrielles a Madagascar vont

de plus en plus moins nombreux. Cette diminution peut causer par des instabilités politiques
et aussi par la mauvaise gestion des ressources humaines. Nous allons prendre la deuxieme
cause car celle-ci que les dirigeants peuvent éviter. Sur le marché extrémement concurrentiel
gue nous connaissons aujourd’hui, ou la notion de service supérieur est souvent le facteur clé
pour la fidélisation de la clientele et la croissance, il est essentiel que les employés, a tous les
niveaux opérationnels, contribuent de maniere efficace aux objectifs financiers et de service.
Pourtant, trop souvent, la gestion des ressources humaines parmi les différentes disciplines
opérationnelles est incohérente, avec des objectifs et des normes distincts et parfois
contradictoires.

Par définition, la GRH est un ensemble de pratiques du management ayant pour
objectif de mobiliser et développer les RH pour une plus grande performance de
I'organisation. Selon Patrice Rouségek la G.R.H. est I'ensemble des activités qui visent &
développer l'efficacité collective des personnes qui travaillent pour I'entreprise. L'efficacité
étant la mesure dans laquelle les objectifs sont atteints, la G.R.H. aura pour mission de
conduire le développement des R.H. en vue de la réalisation des objectifs de I'entreprise. La
G.R.H. définit les stratégies et les moyens en RH, les modes de fonctionnement
organisationnels et la logistique de soutien afin de développer les compétences nécessaires
pour atteindre les objectifs de I'entreprise. » Afin d’atteindre a cet objectif et d’obtenir une
meilleure efficacité de I'entreprise, il faut y avoir la planification des ressources humaines.

La planification des ressources humaines se divise en cinq grandes étapes. La
premiére étape vise a réfléchir a 'avenir de I'organisation. Il s’agit ensuite d’élaborer un plan
de développement de la main-d’ceuvre qui comportera les actions nécessaires a entreprendre
afin d’atteindre les objectifs de croissance a long terme. L’'activité de réflexion stratégique
permet de faire le bilan de la situation actuelle. Ce bilan s’effectue par I'analyse de
'environnement externe. L'opération consiste a identifier les éléments qui influenceront le

bY

développement de l'organisation et a établir un diagnostic de I'environnement interne.

http://www.redprairie.fr/GestionRH

2patrice Roussel, Rémunération, motivation et satisfaction au travail
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L’organisation pourra alors identifier ses forcess avantages concurrentiels et les aspects
gu’elle doit améliorer. Une telle démarche de péfle stratégique doit habituellement étre
réalisée chaque année. Plusieurs instances despeise doivent y participer. Elle peut étre
orchestrée par un consultant externe qui aura comarglat d’animer la discussion et d’agir
a titre de facilitateur, ce qui permettra aux diggts de se concentrer sur les objectifs de
I'entreprise.

La seconde étape consiste a identifier clairementype de compétences, les ressources
nécessaires a l'entreprise ainsi que le momenrukeapproprié pour 'embauche de personnel
afin de mettre en ceuvre les actions qui permettdtteindre la situation idéale, selon
'échéancier établi. Les questions suivantes faaiti I'identification des besoins : quelle
fonction devrons-nous combler ? Comment les fonstiactuelles évolueront-elles ? Quels
types de compétences faudra-t-il ? De combien dsopees aurons-nous besoin pour
effectuer le travail ? A quel moment et pour combude temps ? Au sein de I'effectif actuel, y
a-t-il des employés qui peuvent réaliser le traPaAvec du perfectionnement, y a-t-il des
employés qui pourraient réaliser le travail ?

Dans la troisieme étape, il est recommandé d’aealgsdisponibilité de I'effectif actuel. En
évaluant les compétences disponibles et la moldiitépersonnel en place, il est possible
d’identifier les employés qui sont déja en mesweé&pondre aux nouveaux besoins ou qui,
aprés un perfectionnement approprié€, seraient eumael’y répondre. Pour ce faire, il faut
connaitre les compétences et les habiletés delésusmployés actuellement en poste. Pour
chacun d’entre eux, il faut connaitre : son expégeprofessionnelle, son rendement, sa
formation et ses qualifications, ses champs d'digeerses intéréts, ses aspirations et ses
projets de carriére, et ses activités d’apprergssaussies.

Puis dans la quatrieme étape, il faut compareindeamations afin de vérifier s'il existe des
ecarts. Cette étape consiste a comparer le nongpostes prévus (demande future) dans
chaque catégorie d’emploi en tenant compte deseexéps du poste avec le nombre
d’employés susceptibles d'y répondre (par avancémerpromotion). L'analyse permettra
ensuite de déterminer s’il s’agit d’'un écart quiatifi ou qualitatif. On est en présence d’un
écart quantitatif lorsqu’on constate : un manquendén-d'ceuvre, c’est-a-dire que le nombre
d’emplois disponibles au sein de I'entreprise espésieur au nombre de personnes
compétentes pour combler le poste ; un surplus ala-diceuvre, c’est-a-dire que le nombre
de personnes qualifiées est sensiblement supérienombre de postes & comfldit on est

3 www.technocompetences.qc.ca/guides/grh/



en présence d'un écart qualitatif lorsqu’on comstajue le personnel n’a pas les compétences
et les habiletés nécessaires pour combler les gastpourvoir ; que le personnel est
surqualifié par rapport aux postes a pourvoir. &igdla derniére étape gu’on doit choisir les
meilleures actions & poser pour combler I'écarstané*.

Le contexte ci-dessus nous méne a poser la praktfue suivante : comment éviter
la mauvaise gestion des ressources humaines 8 Ge#stion se pose pour traiter le théme :
« la planification des ressources humaines : aaalgs postes et emploi ». En se référant aux
étapes de planification dans le paragraphe prétédest dans la deuxieme étape qu’on
trouve I'analyse des postes et emploi car cellesasiste a prévoir les besoins en matiere de
main-d’ceuvre. L'analyse des postes et emploi destdisposition qui consiste a recueillir, a
évaluer et a organiser les données concernaninteruo et le contexte d'un poste de travail.
Elle permettra de déterminer avec facilité, la Iftdaainsi que les responsabilités et les
exigences incombant au titulaire du poste. Le posteprend des taches, des activités, des
responsabilités et des devoirs. L'objectif d'aralgsnsiste a définir les exigences requises
pour occuper le poste, soit les aptitudes ou agitaations particuliéres, les compétences et
les comportements permettant de satisfaire lesrgede I'organisation. Elle permet aussi une
description précise du poste a pourvoir lors défrode recrutement et permet d’attirer les
personnes Vvéritablement intéressées. L'analyse ahie pse réalise méthodiquement par
'observation, I'entretien, le questionnaire, lathele des incidents critiques, le journal, la
conférence technique. La notion de poste peuteddrgie. Ainsi, elle peut prendre en compte
le contexte dans lequel le poste se situe, quaessi a prendre en compte quand se pose la
question de I'adéquation de I'individu & son enploi

L’objectif global de ce mémoire est d’obtenir lanbe gestion des RH. Obtenir une
bonne gestion des RH est tache difficile car ebeessite beaucoup des compétences et
d’expériences car elle demande des réflexions dpala de la téte de la direction des
ressources humaines. Cet objectif global est defisplusieurs objectifs spécifiques a savoir :

D’abord, de montrer comment procéder a une analgsgoste et emploi. Ce premier
objectif a pour objet la procédure pour analyseiplestes et I'emploi.

Ensuite, de voir la méthode de planification desoerces humaines. C’est un objectif

qui consiste a montrer la généralité et les étdpda planification des ressources humaines.

*www.technocompetences.qc.ca/guides/grh/
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Et enfin, de démontrer les actions a entreprengresal’analyse des postes et la
planification des ressources humaines. Il a pojatale détailler les facteurs qui doivent étre
priorisés et respectés et surtout contrélés aferertice de planification afin que ce dernier
soit effective, de plus atteint les objectifs dedaiété.

Pour mener a bien I'étude il faut tester les deypotheses suivantes.

La premiere hypothése stipule gli@nalyse des postes et emploi est un facteur
déterminant de la planification. Il faut démontrer cette hypothése car celle-tiues des
facteurs clés dans la gestion des ressources hesnaitause de son influence directe aux
employés. Cette premiere hypothése est baséeanalylse poste par poste pour trouver les
besoins d’'un poste et pour améliorer les méthogesgavail. Pour fonder bien I'analyse, il
faut effectuer un entretien et batir un questiormai chaque poste pour que le résultat de
I'analyse soit concret.

La seconde hypothése dit dlaealyse des postes et la planification des ressoes
humaines sont deux systéemes interdépendantSette deuxieme hypothése est utile dans la
gestion des ressources humaines moderne en aslsupgménnité de I'entité. Elle consiste au
dirigeant de planifier les postes de travail, Iegpbis, le personnel et tout ce qui est auteur
pour le bon fonctionnement de l'entreprise. Ellsuas la pérennité de l'entité car en
'appliquant les objectifs sont atteints. Par caushnt, aucun probléeme ne se passe pas dans
'accomplissement des taches, des activités, aanifinancier et surtout dans I'organisation.

De ce mémoire, il procéde des aspirations ou ptésisément des résultats attendus.
D’abord, la formation du personnel pour qu’il shién former a son emploi. Il faut effectuer
une formation périodique pour les travailleurs afirils maitrisent bien les activités. Il faut
gu’ils sachent bien ses attributions sinon l'analydes postes et emploi et surtout la
planification de ressources humaines réalisées gi€éane grosse dépense pour 'employeur
car aucun objectif atteint sans formation du pemsbnEnsuite, la motivation du personnel
pour qu’il accomplit ses taches au fur et a mesuareespectant les normes en quantité et en
gualité du travail. Il faut que les travailleursiesd motiver a effectuer ses emplois car ils
n'exercent pas tres bien ses fonctions sans mmtivatéme ils ont bien formé. Et enfin, le
recrutement et le départ qui consistent a recugsrnouveaux employés a partir des postes
réellement disponibles pour éviter la pénurie osugplus de main d’ceuvre. Ce travail de
recrutement ne comporte obligatoirement a embaughenouveau employé mais il peut
établir a partir de I'effectif existant en consaultées curriculums vitae de tous les travailleurs.
Le départ consiste a débaucher les employés quidgp atteints la limite d’age d’aptitude

pour travailler.



La méthodologie de recherche est basée sur leauttade terrain qui a permis la
collecte des données utiles pour accomplir cetagesretpuis l'interprétation des différents
types de documents (documents manuscrites et)lipms que le mémoire soit bien élaboré.
Comme nous voyons I'évolution des technologiesrmatiques, I'étude n’est pas bornée sur
ces deux types de recherche mais il faut accompagareles recherches sur des différents
sites web. Dans le traitement des données obtefaudiséorie de jeu est I'outil d'analyse
utilisé afin de trouver les anomalies qui existentjours dans I'application des actions au
niveau de I'entreprise.

Conformément a la norme IMMRED, le corps du dest divisé en trois grandes
parties. La premiére partie est les matériels ghouks, elle désigne les matériels et les
méthodes utilisées durant la collecte des donnédsue traitement. Dans cette partie, le
travail est basé sur la partie théorique et detbeeipdu mémoire. En débutant par la
présentation des entités visitées lors de [I'étudesaxoir: 'AQUACULTURE DE
MAHAJANGA, et la SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA. Enste, la présentation de la
théorie de jeu qui est I'outil d’analyse dans kitement des données obtenues. Et enfin le
chronogramme des activités qui met en détail laodérd’exécution du devoir du début
jusqu’'a la fin.

La deuxiéme partie est dénommée résultats. HEiteta les résultats obtenus lors des
visites d’entreprises ainsi que les résultats deses recherches. Elle n’exposera que la
généralité de la planification des ressources hoesaet ceux des sociétés visitées. Ceci ne
fera pas I'objet d’analyse que dans la troisientéigodu devoir.

Et la derniere partie c’est ce qu’on appelle distans et recommandations. Elle sera
la partie analytique et stratégique du devoir. Ekra divisée en deux sous-parties :
discussions et recommandations. La discussion 1se der les résultats obtenus lors de
'enquéte en utilisant la théorie de jeu et le dgjic SWOT pour le traitement. Et la

recommandation sera une analyse en paralléle agatidcussions émises.



CHAPITRE 1 : MATERIELS ET METHODES

La réalisation de ce mémoire nécessite des maéiiaki que des méthodes pour

réunir les informations ou les données utiles gfitelle soit bien accomplir. C’est donc dans
cette premiere partie que nous allons parler debaodés utilisés pour collecter les données et

les matériels utilisés pour constituer cette étude.

Section 1 — Présentation des sociétés

A notre époque, il est rare de trouver une gramtiegrise a Madagascar, mais il faut
essayer de traiter le théme avec les entités deiwatar elles satisfont les critéres d’'une

grande société.

1.1 - AQUACULTURE DE MAHAJANGA (AQUALMA)

A Madagascar, la production de la péche crevetaéoennu un essor rapide et les

exportations de crevettes constituent l'une desncjpales sources de devises a
I'exportation.L’industrie basée sur la péche ststeloppée dans les années 1960-1970, mais

les possibilités de développement de la péchealettes restent limitées.

1.1.1 — Historigue
La société AQUALMA est une SA de droit malgache bénéficie d’'un statut

d’entreprise franche. Elle est créée en 1990 mapéeheries de Nosy-Be au capital initial de
1 000 000 000 MGA, mais actuellement elle a comapstal de 26 650 000 000 MGA. Son
capital varie selon I'évolution de la société dspsa création jusqu’a nos jours (tableau
n°01). Son siége social se trouve au logement VDArbohimiandra — Antananarivo —
Madagascar. C’est une filiale du groupeinima» et est spécialisée dans |'élevage, le
traitement et I'exportation des produits de la mer.

L’évolution de la société depuis sa création segrte comme suit :

« En 1992 : La construction des infrastructures deelakans la baie de la Mahajamba
tels : la base vie du personnel, les ports etdespmrts, la station de pompage et la
station d’énergieEn paralléle, une écloserie pour la production piest-larves a été
construites a Nosy Be (capacité de production :rilliibns post larves par an).

« En 1993 : Construction 220 hectares de bassingaisigsement a Mahajamba et
construction de l'usine de conditionnement a Beaako

* En 1994 : Construction 220 hectares de bassinsassigsement supplémentaire a

Mahajamba.



* En 1995 : Extension de la surface de productiolfaderme de Mahajamba a 680
hectares de bassins de grossissement (constructien 240 hectares
supplémentaires). A cette époque elle a pour batigthenter la capacité de
I'écloserie a 200 millions de post-larves par am’améliorer les équipements de
l'usine de conditionnement.

e En 1996 : La montée en puissance de la ferme deajsiaiba a nécessité
linstallation d’équipements complémentaires telge q la construction de la
seconde station de pompage et installation de deuxelles pompes, acquisition
de nouvelles équipements pour l'usine (machinea&egltunnel de congélation
groupe électrogéne etc.)

 En 1999 : AQUALMA a investi dans la constructiorudé ferme de géniteurs,
basée a Moramba.

* En 2000/2001 : AQUALMA a construit la seconde feren®esalampy avec 285
hectares de bassins de grossissement.

 En 2003: elle a construit une seconde unité dageviarvaire a Ambatomifoko
d’'une capacité de 200 millions de post-larves par a

« En 2004 : Extension de la ferme de Besalampy a H&8ares de bassins de
grossissement. Elle a construit I'usine de traiteindeBesalampy d’'une capacité de
13 tonnes par jour car auparavant les produitemtdraités a bord d’'un navire
d’'usine (AQUAMEN 1V) spécialement aménagé a cetteffjui n’autorisait que 5 a

6 tonnes par jour de produits.

Tableau 1 Evolution du capital de TAQUALMA de 1990 a 2012

Années Capital (en Ariary)
1990 1 000 000 000
1993 3 000 000 000
1995 5 000 000 000
1996 7 000 000 000
1999 11 000 000 000

2001 - 2012 26 650 000 000

Source: AQUALMA Mahajanga 2012



1.1.2 — Activités
Avec l'effectif total de 1200 employés, la sociéilue dans le secteur d’aquaculture
de crevette. Elle a comme activité principaleelg&lge, conditionnement et I'exportation de
crevette. La réalisation de cette activité estmepaur plusieurs sites a savoir :

- L’écloserie basée a Nosy Be, assurait auparavanataration des géniteurs, la
ponte-éclosion et I'élevage larvaire. Par la suitdte unité était simplifiée et se limitait a la
production des post-larves a partir des Naupliupm@venance de l'unité de Moramba (la
phase de maturation et de pont-éclosion étant @éssiepuis 1999 par la ferme-géniteur de
Moramba). Elle a une capacité de production de r2dllons de post-larves par an. Mais

aujourd’hui, cette unité est mise en veilleuse.

- La ferme de grossissement est implantée dans éadsala Mahajamba avec
une surface de 700 hectares de bassins. La ferame @apacité annuelle de production de
3.000 tonnes de crevettes de taille moyenne de 25g.

- L’'usine de conditionnement est construite a cot@itlage de Besakoa dans la
baie de la Mahajamba et a une capacité de traiteteet8 tonnes de crevettes par jour.

- Pour renforcer et sécuriser sa capacité de praductle Post-Larves,
AQUALMA a crée sa propre unité d’élevage de gémgeat de production de Nauplius dans
la baie de Moramba. Cette ferme de géniteur escvité depuis 1999 avec une capacité de
production d’environ un milliard de Nauplius par. an

- La ferme de Besalampy avec une surface de 435rhscte bassins de
grossissement et son usine de conditionnementwaecapacité de traitement de 13 tonnes
de crevettes par jour. Elle est mise en veillewegis le mois de novembre 2008.

- Une seconde unité de production larvaire (écleyaiété créée en 2003 a
Ambotomifoko.

- Le bureau administratif et logistique qui emploi@0lpersonnes est basé a
Mahajanga. Ce bureau se localise a 'immeuble S€Jvise Gallieni BP 93 Mahajanga 401
ou la visite a été effectuée. Annexe | pour vooggéphiqguement ou se trouvent ces différents

sites.

1.1.3 — Objectifs
Comme toutes les autres entreprises, la société MMMA a ses propres obijectifs
autres que le profit. L’objectif AQUALMA est d’asirer la qualité haut de gamme de ses
crevettes offertes sur le marché pour satisfaseésoins de la clientéle. Elle a aussi comme

objectif de se placer a la place de leader au nivkamarché mondial de crevette car ses



produits sont entierement exportés vers I'Europeleetlapon et respectent les normes
sanitaires les plus exigeantes du marché. Ellerexgm moyenne 4400 tonnes de crevettes

par an.

1.2 - SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA (SIB)

La Société Industrielle du Boina est I'une deseapnises industrielle la plus ancienne

dans la ville de Mahajanga et qui ne fermait pagyla maintenant. Depuis sa création, elle
ne modifiait pas de nom gu’une seule fois ; au télle est dénommée Société Industrielle

du Barday mais apres et jusqu’a présent elle slepBeciété Industrielle du Boina.

1.2.1 — Historigue
La Société Industrielle du Boina est une entrepiasaliale qui se spécialise par la

production de savon et d’huile. Elle est créee @291par les « Freres BARDAY» dans la
ville de Mahajanga et c’est la quatriéme génératjonla dirige aujourd’hui. C’est une SA,
avec un capital social de 240 000 000 Ariary etremésente qu’un seul actionnaire. Elle
emploie 141 personnes pour réaliser ses producti®os siége social se trouve a
Antanimasaja route d’Antananarivo — Mahajanga 40Madagascar. Depuis sa création, les
suivantes les différentes dénominations et raisonmles :

- De 1929 au 1947, elle était une SNC dénommé «issebhent BARDAY
FRERES ».

- De 1947 au 1960, elle est devenue SARL

- A partir de 1960, elle est devenue SA dénommée ié®ocdndustrielle
BARDAY ».

- A partir de 1970, elle est toujours SA avec unevetia dénomination sociale :
«Société Industrielle du Boina».

- Depuis 2005, elle est représentée par Madame lecteur Général « Nigar
BARDAY ». Son modele d’administration est représernpar le conseil

d’Administration et par le Directeur Général.

1.2.2 — Activités
La Société Industrielle du Boina est une sociétéubluction qui évolue dans le
secteur industrielle. Elle fabrique des savons’letil. Comme toutes les autres sociétés
industrielles, ses activités consistent a transéorfes matiéres premiéres pour devenir des

produits finis vendables sur le marché. Cette foangation nécessite un processus qui devrait
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a suivre. Pour la SIB, le processus de fabricatsindifférent pour le savon et pour celle de

I'huile. Tous les détails de fabrication se trouvdans I'annexe Il et .

1.2.3 — Objectifs
La SIB comme toutes les autres entités, a sestdbjeElle a pour objectif de produire
des produits de premiere nécessité tels que lensatvbhuile. Elle veut produire ses deux
produits en respectant les normes internationag¢esedsecteur. Elle a pour objectif aussi
d’améliorer Toutes Opérations commerciales, Indelss, financiéres, mobilieres et

immobilieres se rattachant directement ou indimeet& aux buts sociaux.

Section 2 — L'entreprise et la gestion des resso@s humaines

Avant de traiter le théme de la planification dessources humaines, il est nécessaire
de comprendre quelques notions essentiellds dérdfetse] et la gestion des ressources
humaines. C’est une étude qui demande une notinéragie d’entreprise et de gestion des
ressources humaines car le theme ne peut pasr tait®ute forme de classification
d’entreprise et surtout aux entreprises qui n’cag des directions des ressources humaines.
C’est pour cela qu’il faut passer par la descriptie ces deux grandeurs. C'est-a-dire la

notion générale comme la définition et les clasatfons pour I'entreprise.

2.1 — L'entreprise

2.1.1 — Définition
L’entreprise est unsysteme social, économique esmthnique animée par un
entrepreneur organisé en vue d'atteindre les dfgeet évoluant dans un systéme plus
général, la société, avec laquelle elle est interalie peut se présenter en plusieurs formes et

qui est classifiee dans différent type.

2.1.2 — Classification des entreprises

Comme une petite entreprise ne se gére pas commearande entreprise, il est
nécessaire de les regrouper en catégories homogéneateffectuer des comparaisons entre
entreprises d'un méme secteur, de décrire lespeisiee en observant leurs structures et leurs
comportements, d’évaluer les performances desmiges ou encore de mettre en place une
politique économique adaptée a leur spécificitéalit avoir une notion concernant de la
classification des entreprises car dans cette gtildg a deux types de société et de


http://www.rapport-gratuit.com/
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classification différente. On comparera les casatedeux sociétés dans la troisieme partie de
cet ouvrage.

Généralement, on distingue deux types de claasdit des entreprises a savoir la
classification économique et la classification gigue. Chaque classification est divisée en
sous classifications. Mais pour classifier les &@d visitées, on ne parle que la classification
économique des entreprises et selon le critéraitle. tLe critére de taille est divisé par des
variables de base de classification & savoir hiéire d’affaires, la valeur ajoutée, le nombre
de salariés, les capitaux propres, le bénéficeshéd, marge brut d’autofinancement (MBA).

Dans ces six variables, il faut classifier les eprises visitées selon le nombre de
salariés car apres les visites, on a le chiffreeieda nombre de personnel de chacun de ces
deux sociétés. LAQUALMA emploie 1200 personnesqe¢ la SOCIETE INDUSTRIELLE
DU BOINA n’emploie que 141 personnes. Il faut ddes classer a partir du nombre du

personnel. Cette classification est donnée patieau suivant.

Tableau 2: Tableau des différents types d'entreprise seloomebre de salariés

Nombre de salariés Types d’entreprise
[1, 9] Entreprise artisanale
[10, 49] Petite entreprise
[50, 499] Moyenne entreprise
[500, 999] Grande entreprise
[1000, + [ Trés grande entreprise

Source: Auteur, 2012

D’aprés le tableau n°02, les difféerentes classiioms de I'entreprise sont données
d'apres le nombre de salariés de l'entité. Le peentype d’entreprise est I'entreprise
artisanale. Elle est artisanale si le nombre deguerel existant ne dépasse pas de neuf. Donc
dans ce cas, l'entité est comprise dans le typatmdprise artisanale. Le second type
d’entreprise est la petite entreprise. Elle regeolignsemble d’organisations qui a le nombre
de salarié compris entre dix et quarante-neuf.rasiéme type d’entreprise est la moyenne
entreprise. Une entité est appelée moyenne erdeeprielle a le nombre de salariés compris
entre cinquante et quatre cent quatre-vingt-dix-isalariés. Le quatrieme type d’entreprise
est la grande entreprise. Elle est nommée a unmepeise qui a le nombre de personnel

compris entre cing cent et neuf cent quatre-vingtr@uf. Et le dernier type de société est la
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plus grande société. Elle englobe I'ensemble degtes qui ont le nombre de travailleur
mille et plus. D’aprés ce tableau de différent typentreprise, donc 'AQUALMA. peut
classer dans le dernier type d’entreprise c'esteaties grande entreprise car seanmnombre de
personnel est supérieur a 1000 employés et ceqyreemians le dernier intervalle du tableau.
Tandis que la SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA est stifiee dans le troisieme type de
société c'est-a-dire moyenne entreprise car sonbreorde personngl est.ecompris dans
l'intervalle [50, 499] plus exactement 141 emplayés

2.2 — La gestion des ressources humaines

La GRH regroupe l'ensemble des activités qui/eomeees hommes dans une

organisation. Elle est difficile & définir maiddlut donner une définition.

2.2.1 — Définition

La GRHpeut se définir comme « un ensemble dequasi ayant pour objectif de
mobiliser et de développer les RH pour une plusdgeaefficacité et efficience, en soutien de
la stratégie d'une organisation (associatioh; prife, administration publique, eft.Lomme

toutes les autres directions, elle a des missiand@vent étre atteintes.

2.2.2 — Missions

Définir les missions des Ressources Humaines egtourt trés important : c'est un
préalable nécessaire pour que le Directeur desussss humaines puisse mettre en mots les
valeurs importantes a promouvoir ou, a défendre dlarganisation et soit donc capable de
structurer sa vision. Sa premiére mission est digper le dispositif statutaire relatif a tout
salarié de l'entreprise..Ensuite, elle a pour roissde rechercher en permanence la
correspondance entre besains et les ressourcesrsonpel. Et enfin, elle doit intégrer la
composante des ressources humaines a la stragdjientité dans le moyen et long terme.
Les directions des ressources humaines assureatrtessions et fonctions en collaboration
avec les autres, directions et les responsablesrden dans une logique d'objectifs fixés par

I'entreprise.

Chttp://frwikipedia.org/wiki/
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Section 3- Méthodologie

Aprés avoir initié I'entreprise plus précisémeiat dassification et la gestion des
ressources humaines, I'exécution de ce mémoire daée en suivant la méthodologie. La
meéthodologie décrite toutes les méthodes utilisiedébut jusqu’a la fin de I'étude. C'est-a-
dire depuis la collecte des données jusqu’a I'as®alyes résultats obtenus apres l'effort de

regrouper les informations afin de réaliser la mémo

3.1 — Technigue de documentation

La réalisation de cet ouvrage nécessite des catigm$ et d'interprétation des
nombreux types de documents. Elle exige la lectigs plusieurs livres et la visite des
différents sites web. Traiter le théme « la pliaation des ressources humaines : analyse des
postes et emploi » implique beaucoup de rechercdires'est un theme tres vaste et difficile a
traiter. D’abord, il faut collecter des donnéesaoselaires en lisant des différentes livres ou
des documents manuscrites par exemple les couRéket en visitant quelques sites. Il faut
visiter plusieurs sites web car dans la recherch@eme les livres ne sont plus la seule source
d’'information libre au public. Grace a la technaéognformatique et plus particulierement
« l'internet », nous pouvons collecter des infoliora venant des quatre cotés du monde plus
précisément venant du monde entier. L'utilisationside web a été d’une grande aide car il a
rendu possible la recherche de document concetaaggstion des ressources humaines en
particulier la méthode de planification des ressesihumaines. Les divers sites web visités
sont cités en sitographie, il y a eu égalementditesiments format PDF lu et étudié afin
d’avoir une approche théorigue dans l'analyse destes et la planification des ressources

humaines.

3.2 — Les moyens de collecte des données

Les données d’'une enquéte sont de deux typesidolasées primaires et les données
secondaires. La collecte de ces données s’estdfaibe maniere différente qui est spécifique

aux types de données qu'il a fallu rechercher.

3.2.1 — Les visites d’'entreprises

La collecte des données primaires s’est faite paddscente sur terrain ou plus
précisément par des visites d’entreprises. Cetegisint été réalisées auprés des sociétés qui
répondent & des critéres d’'une grande entreprese ehquétes sur terrain ont été faites selon

un calendrier bien précis afin d’avoir le plus dmations fiables et précises possibles. Lors
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de ces visites, il y a eu des entretiens indivislaslec les DRH et les responsables des RH
pour obtenir les informations nécessaires concérieatheme c'est-a-dire I'information sur
I'analyse des postes et emploi, et les donnéesecoact la planification des RH. Les visites
ont été trés dures a cause du déplacement a Mghajam déplacement vers la province a été
causé par le non réponse aux lettres d’introducibrau questionnaire déposé dans les
sociétés du capital. L'attente de la réponse desstgunnaires a pris beaucoup de temps
pendant la collecte des données primaires a cagseod disponibilité des responsables

chargés de les répondre. Mais enfin, ils ont aécéptdonner les réponses des questionnaires.

3.2.2 — Documentation

La documentation a donné la possibilité de réalseamassage des informations a
propos de l'analyse des postes et emploi ainsidguplanification des ressources humaines.
La bibliographie a été d’'une aide appréciée car allpermis de rassembler de nombreux
renseignements qui traitent le theme. Il est né@desse fractionner les données réunies afin
de faire apparaitre les informations utiles au bgmement du theme de I'optimisation de
gestion des ressources humaines. A part de lagralphie, I'Internet a permis aussi de réunir
des nombreuses informations en consultant degtlitigs sites web concernant la gestion des

ressources humaines.

3.3 —L’enquéte
Pour perfectionner I'ouvrage, il est nécessairéfeldtuer des enquétes au niveau des
différentes entreprises qui possedent la directiea ressources humaines. Mais avant de

passer directement a I'enquéte, proprement digefallu de réaliser une pré-enquéte.

3.3.1 — Le pré enquéte
Le pré enquéte est une phase de recherche avarasder directement a I'enquéte,

c’est la définition du domaine pour étudier le tecrest-a-dire I'environnement de ce théme.
Elle est principalement constituée de la colleete données, des recherches sur la gestion des

ressources humaines.

a — But
Le but de cette pré — enquéte a été I'entrainemeamt d’entrer directement dans le
théme et afin de savoir les limites de rechercletteqré-enquéte a permis d’entourer tous les

€léments ayant un rapport direct ou indirect agegelstion des ressources humaines.
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b — Cadre pratique
La gestion des ressources humaines est un domagevaste et étendu car elle

englobe tout ce qui concerne le personnel. Le pedguéte a été utilisée pour établir des
limites a l'étude. Le mémoire traite donc généraminla planification des ressources
humaines au niveau des tres grandes, grandes einmesy entreprises. Il a été nécessaire
d’étudier en premier lieu tout ce qui concernedaction « personnel » : I'administration du

personnel, la gestion du personnel et le développedu personnel.

¢ — Approche méthodologique

L’approche a été réalisée selon une démarche [éniel D’abord, en approchant
des recherches pour les données secondaires. aclast- en faisant la collecte des
informations telles que la recherche sur le webleldure des diverses livres. Ensuite,
I'entretien libre qui a effectué avec les entitésitges. Ces entretiens ont été faits avec les
directeurs ainsi que les responsables des ressobureaines. Les informations réunies ont
autorisé d’élaborer le mémoire. Et enfin, ces desng@imaires et secondaires seront étudiées
et représentées dans la troisieme partie de cehgelv

Lors de la descente dans les sociétés, la conmarsat été dirigée a partir de
guestionnaire. Ce guestionnaire a été formé paorajau contexte de I'étude et qui n'a pas
été dépasser les limites de I'étude. Il a d’abde&dfait pour faire connaitre I'intégralité de
I'entreprise a savoir : sa dénomination sociale, pital social, sa date de création, son type,
son siége social, son secteur d’activité, son i€tigrincipale ainsi que le nombre du

personnel pour diriger vers la recherche.

3.3.2 — L’'enquéte
Apres avoir terminé avec succes la pré-enquéteabli ées limites dans I'étude de la

gestion des ressources humaines, il est le tempas#er a 'enquéte. La demande d’effectuer
une enquéte est déposée dans quelques entreprisesecla BNI, I'Airtel Madagascar, la
société industrielle du boina, et 'aquacultureMighajanga. Mais seules les deux derniéres
sociétés qui ont accepté. L'enquéte s’est effectiads ces deux entreprises qui sont choisies
selon le critére de la taille et qui ont la direntides ressources humaines. Elle a été réalisée
dans les sociétés qui sont sélectionnées selontégecde la taille car le theme implique
d’effectuer I'analyse dans le cas d’une entrepyisiea une direction des ressources humaines

gue I'entreprise artisanale et la petite entreprieat pas.
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a — But
Le but de I'enquéte auprés de trés grande et meyenireprises est d’obtenir des
renseignements et des avis de professionnels dhemee « la planification des ressources
humaines : analyse des postes et emploi », et deattee comment les directeurs des

ressources humaines de ces sociétés analysenptaies de travail.

b — Cadre pratique
Il est nécessaire de passer a la collecte d’'infooms et de réponses au questionnaire

apres I'accomplissement de la pré-enquéte.Ce gnesiire a été formé par des guestions a
choix multiples ainsi que quelques questions qeoessitent des réponses (Annexe V). Les
enquétes aupres des sociétés ont été suivies paodeersations avec les responsables des
ressources humaines et de traitement des résolitdaus. Ces collectes des données ont été
exécutées au niveau des entités qui ont accepéédéaire les informations concernant ses
meéthodes de planification des ressources humainssseméthodes d’analyse des postes et

emploi.

¢ — Approche méthodologique

La méthodologie s’est réalisée d’'une maniere exigillée et en plusieurs phases.
La premiere phase est le choix de la zone de kéthtle s’est faite par rapport avec plusieurs
entreprises, mais deux d’entre elles se sont edtigu théme de gestion des ressources
humaines car ceci n’est pas traitable par n'impquelle société. La deuxieme phase a été la
création du questionnaire qui a été déposeé augtdues des ressources humaines des sociétés
afin d’obtenir les données primaires qui sont neaiess pour la réalisation du mémoire. La
troisieme phase a été I'entretien avec les personeEponsables concernées par le theme.
Cela s’est fait par un entretien régulier dansuede répondre au questionnaire sans donner
plus de détails. La derniere étape a été I'enmegisnt et l'interprétation des résultats du
guestionnaire par la catégorie des réponses olgehédaircissement, I'étude du contenu et
limpact pratique des résultats détectés.

3.4 — Quitils d'analyse

Le traitement des résultats nécessite des outilsIps analyser.

3.4.1 — Théorie de jeu
En rappelant la théorie de jeu, c’est une théonentée par MORGENSTERN et

VON NEUMANN en 1994. Cette théorie mathématiqueaswne les comportements de deux

groupes ou « n » joueurs dans le but d’optimiserol@portement social dans des situations
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conflictuelles. C’est donc un recensement desigobs possibles et des réactions possibles
de l'adversaire avec une évaluation chiffrée deséquences possibles de chaque politique
sur soi-méme et une appréciation de voir 'adveesde faire tel ou tels choix. Le jeu peut
étre a somme nulle ou non nulle, dans ce cas, nangoalgébrique des gains peut étre
négative : personne n'a intérét a jouer. Ou la seralgébrique est positive et dans ce cas tout
le monde a intérét au jeu

La théorie de jeu est un outil d’'analyse permetthn réaliser une étude interne de
direction des ressources humaines et aussi aundedentreprise. Elle est utilisée afin de
concrétiser la planification des ressources hunsagifectuée. Dans cette analyse, on prend
comme jeu I'accomplissement des actions a entrdpeapres la planification des ressources
humaines. La théorie de Von Neumann et Morgenséstnavantageux pour analyser la
situation interne d’'une entité car elle étudie dtation entre employeur et travailleur. Elle

permet a 'employeur d’étudier le cas ou I'entrspra des avenirs.

3.4.2 — Le diagnostic SWOT

a — Utilisation

Le diagnostic SWOT (Strengths, Weakness, Oppdytuihreats) ou autrement dit
Forces, Faiblesses, Opportunités, Menaces (FFOMyresutil d’'analyse qui permet aux
dirigeants des entreprises d’effectuer un diagogstur étudier ses environnements. Il peut
utiliser pour étudier les forces et les faiblesded’entité. Il permet aussi a I'entreprise de
réaliser un diagnostic pour analyser les oppomgniet les menaces provenant de
'environnement de I'entreprise. Il est utilisé dda but de concevoir les besoins de I'entité.
Dans le cas du présent théme,il est utilisé poudiét les méthodes de planification des
ressources humaines de ces deux sociétés viditaes.la partie analytique de ce mémaoire, il
sera aussi utilisé pour effectuer une analyse caatipa de ces deux sociétés. Il est donc
possible d’utiliser plusieurs outils d’analyse pétudier 'environnement de I'entreprise mais

ceci a des limites dans le cas du présent theme.

b — Avantages
L’'analyse des forces, faiblesses, opportunitésegtaces a beaucoup d’avantages c’est

un outil facile a utiliser et a comprendre. Ell@ipatiliser dans tous les domaines stratégiques

"Cours Organisation,”f année, Université d’Antananarivo, départementiGesannée scolaire2007/2008
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relatifs a la gestion pour faciliter la prise deidion. Elle peut aussi utiliser pour étudier les

circonstances internes et externes d’une orgaorsati

Section 4 — Les limites de I'étude et chronogramme

L’accomplissement de cet ouvrage est établi emfigas limites de I'étude. Et sa

réalisation est récapitulée dans le tableau dencgramme.

4.1 — Limites de I'étude

Le traitement du theme « la planification des rasses humaines : analyse des postes
et emploi » nécessite beaucoup de réflexion damscdmplissement. Pour le succes de
I'étude, il est indispensable de limiter la zonadfion. Le choix d’une grande ou moyenne
entreprise a visiter et les actions a entrepreagres la planification des ressources humaines
ont été les limites a ne pas franchir. Premiéremangrande ou moyenne entreprise est une
limite & ne pas déborder car en général les pegidieprises n'ont pas la direction des
ressources humaines. De plus, le theme impliquéraier dans le cas d’'une grande ou
moyenne entreprise car ces derniers ont la directes ressources humaines. On prend les
actions a entreprendre aprés la planification @ssaurces humaines la seconde limite car
ceux-ci sont des conséquences de la planificatesnrdssources. En dehors de ces actions,
c’est déja une autre analyse mais non plus delys@ades postes ou de planification des
ressources humaines. Il faut donc limiter I'étudebard de ces deux grandeurs pour gqu’elle

soit inédite.

4.2 — Chronogramme

Les travaux de recherche effectués depuis le déblietude sont récapitulés par le
tableau n°05. Selon un calendrier bien précisudiétest divisée en plusieurs parties en
commengant par la collecte des données secondiinssite la descente sur terrain qui me
permet d’avoir les acquis pratiques dans les ensep Et enfin la rédaction du mémoire qui

prend beaucoup de temps.
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Tableau 3 :Chronogramme des activités

eme
PERIODES ACTIVITES _ 27" Semestre :
Juil. | AoGt | Sept| Oct.| Nov.| Déc

Choix du theme

Elaboration du plan

2011 Elaboration limites de I'étude X
Collecte des données
secondaires

Triage des données secondaires

ere
ACTIVITES 17" Semestre _
Jan Févr. | MarsAvril |Mai Juin

Triage des données secondaires
Elaboration questionnaire

Visite a la société SIB

Visite a la société AQUALMA
Dépbt du questionnaire aupre
de TAQUALMA

Dépobt du questionnaire aupré
2012 de la société SIB

"2

X

eme
ACTIVITES _ __ 2 "Semestre :
Juil. | Aolt | Sept| Oct.| Nov.| Deq.

Enquéte aupres de X
TAQUALMA
Enquéte aupres de SIB X
Collecte des données primaires X X

. . o X X
Triage des données primaires

X X X X X

Rédaction du mémoire

Vérification finale

Source: Auteur, 2012

Les cellules croisées dans le tableau du chronogeamles activités indiquent les
périodes ou les différentes activités de recheattieeu lieu durant la durée de préparation et

de rédaction de I'ouvrage.
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Conclusion partielle de la premiére partie
Cette partie nous décrire les sociétés AQUACULTURE MAHAJANGA et SOCIETE
INDUSTRIELLE DU BOINA, par laquelle, elle nous moatl’historique, les activités et les

objectifs de ces sociétés. Elle nous a aidéesa@ssionnaitre I'évolution du capital de la
société AQUALMA depuis sa création jusqu’a nos guxous trouvons aussi dans cette
partie la définition et la classification des eptises ainsi que la définition et les missions de
la gestion des ressources humaines. Elle parla dasia méthodologie utilisée durant la
réalisation de cet ouvrage comme les techniqguedodamentation, les moyens de collecte
des données, les visites d’entreprise, la docurtientat I'enquéte.Les outils d’analyses pour
le traitement des données a savoir la théorie Wetde diagnostic SWOT sont aussi parlés
dans cette partie. Et enfin, les limites de I'étetide chronogramme des activités sont aussi

trouvés dans cette partie.
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CHAPITRE 2 : RESULTAS

Toutes entreprises ont ses propres analyses camteses postes de travail. Elles ont

aussi des approches différentes dans la plandicatés ressources humaines. Cette deuxiéme
partie consiste a évaluer les résultats de recharftbctués dans la partie précédente. Dans le
cas du présent theme « la planification des resesuhumaines : analyse des postes et
emploi », les résultats sont divisés en deux, I'doene les résultats obtenus apres les visites

d’entreprise et l'autre parle des résultats thémsgapres documentation.

Section 1 — Méthode d’analyse des postes

Pratiguement, la méthode d’analyse des postesgeeptésenter par des différentes

formes selon les entreprises.

1.1 - AQUALMA
La SA AQUALMA est une grande entreprise évolue dansecteur d’aquaculture de

crevette. En tant que grande entreprise, ellerdaliser une analyse des postes et emploi pour

assurer les besoins de ses ressources humaines.

1.1.1 — Politigue actuelle

Pour la société AQUALMA, ses outils d'analyse mee place par des ressources
externes. Elle effectue toujours un inventaire dstgs méme s'’il N’y a aucune planification
des RH et elle le fait suivant le contexte mais pas périodique. L’entité réalise I'analyse
d’emploi a partir de la structure existante : dwhda vérification de I'emploi existant et le
recensement en batissant une liste c'est-a-dicéh@mbrement des emplois par rapport a
'année précédente pour envisager les emploisasmée suivante. Ensuite, il faut identifier
les objectifs attendus ; et enfin il faut y avomeuanalyse critique et constructive. Selon
AQUALMA, les étapes qu’elle doit poursuivre lorsude analyse des emplois :

- Constat sur terrain : qui fait quoi, comment ilféé&, combien de personne le fait. Il
faut connaitre 'employé qui exécute I'emploi etteut I'effectif du personnel qui exécute les

taches. Il faut aussi savoir le volume de travail.
- Entretien avec le N+1

- Structurer I'organisation en définissant le poststea-dire la mission, le profil, le

nombre et I'évaluation du poste
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La société effectue une analyse des postes et eogplelle veut évoluer ses méthodes
de travail dans I'accomplissement des différenfehes. Elle voudrait avoir des produits
dequalité et modéles sur le marché mondial de ttgeve

1.1.2 — Politique futur
L’AQUALMA SA prévoit de rester sur sa politiquetaelle d’analyse des postes. Elle

choisit de ne pas changer car cette politique tgtée depuis longtemps et elle ne voit pas
jusqu’a maintenant aucun inconvénient. Elle préfdomc de la garder afin de ne pas

augmenter les dépenses concernant I'analyse desspos

1.2 - LA SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA
La SA SIB comme la précédente entité, et pour hmene gestion des ressources

humaines, elle pratique aussi son propre méthode gmalyser ses postes de travail et ses

emplois.

1.2.1 — Politigue actuelle

Comme la société précédente, la société industriellboina a sa propre analyse pour
évaluer les postes de travail et I'emploi. L'analyde I'entité est différente de celle de
'aquaculture de Mahajanga. Selon le DRH de la&écielle accomplit I'analyse dans le but
d’atteindre les objectifs fixés. Elle effectue l&@wation des postes par les employés eux-
mémes en remplissant le fiche de poste car electaffson personnel a un poste selon ses

fonctions, ses attributions et ses taches.

1.2.2 — Politique futur
La SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA veut améliorer gmlitique actuelle mais

a cause de la crise qui passe actuellement darespwys, elle devra tenir la méme procédure
présente. Car elle ne voulait pas augmenter semndép or que la situation actuelle ne rend
pas l'entreprise pérenne a cause de secteur infaunentredans le marché c'est-a-dire en
concurrence déloyale. Par conséquent, elle pensé nmjy aura pas des différences
gu'auparavant méme elle changera sa politique ket & donc I'Etat surveillera et éliminera
le secteur formel sur le marché, elle améliorerpadique présente qui n’est pas mauvais

pour elle car ceci ne rend pas la société entéajllisqu’a nos jours.

Section 2 — Méthode de planification des ressourchgmaines

Durant les travaux de recherches de la planifinaties ressources humaines, les

moyens de collecte des données n'ont pas restéapasite des entreprises mais il y a
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aussid’autre moyen pour obtenir les informationgessaires concernant le theme. Ce
chapitre donnera les résultats obtenus aprés Isises/id’entreprise ainsi qu’aprés la

documentation effectuées.

2.1 — D’'apreés les visites d’entreprise

Dans ce paragraphe, que la deuxieme partie deréigevparle les résultats aprés les

visites d’entreprise effectuées.

2.1.1 - AQUALMA

a — Politique actuelle

Pour bien gérer leurs ressources humaines, totité doit effectuer une planification
des ressources humaines. Ce dernier aussi estsaieesi le gérant de la société veut
atteindre les objectifs qu'il avait fixés. Pour mciété AQUALMA, le directeur des
ressources humaines realise la planification desorgces humaines. Il 'accomplit en
fonction du contexte et de la stratégie de GRHatdreprise mais non pas périodique. C'est
une tache du directeur des ressources humainegqgessite beaucoup de réflexion car il ne
peut pas exécuter la planification qui n’a pasuedatteindre les objectifs fixés. Le directeur
des ressources humaines de 'AQUALMA a pratiqugldaification des ressources humaines
pour avoir les ressources humaines adéquats enitguginen qualité a condition qu’il suit la

fonction de la stratégie de I'entreprise et enécampte également du souhait du salarié.

b — Politique future

Comme l'analyse des postes de cette présenteté&ocgdle prévoit de rester sur sa
politique actuelle de planification des ressourcemaines. Elle n'’envisage pas de changer
car cette politique de planification est fiable p@es ressources humaines depuis gu’elle
I'utilise. En appliqguant sa présente politique, AQILMA atteint toujours les objectifs de la
direction des ressources humaines ainsi que diéaté. Par conséquent, elle préféere donc de
la garder afin de ne pas rendre incertaine I'acisdes objectifs.

2.1.2 - SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA

La Société Industrielle du Boina quant a elle apséitique pour planifier ses

ressources humaines.

a — Politique actuelle

Comme toutes les autres organisations, la platidicades RH est nécessaire pour

éviter la mauvaise gestionnaire des ressourcesihamaour la SIB, le DRH est le premier
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responsable de la planification des RH. Mais vadetexte actuel de la société et surtout de
notre pays a vrai dire la crise, la planificatioasdRH proprement dite n’a pas pu étre
appliguée pour la SIB. Selon la société, la plaatfon des ressources humaines est gérée
plus ou moins long terme, contrairement a la prénisippliquée au budget. Elle est surtout
dépendante des activités de I'entreprise qui est pPloeure assez ralentie. Toute entreprise
fait de la planification avec son propre but. Ekt liée a I'évolution du marché de la main
d’ceuvre et des segments de clientele de I'enteep@emme la situation n’évolue pas trop
actuellement, la planification n’est pas en consége tres évolutive. A vrai dire, dit le DRH
de la SIB « actuellement les entreprises ne forgt ga la planification des ressources
humaines ». Comme il explique, la planification @stét non applicable mais la société vient
d’acquérir un outil informatique « logiciel » apgek grh-cigop » qui va permettre de

pratiquer la planification des RH au vu des donretestatistiques issues de son exploitation.

b — Politique futur
La SIB décide de rester utilisé son logiciel dengieation car ce dernier vient

d’installer il y a quelques mois. Elle n’envisaggras donc utiliser autre méthode de
planification mais préférera de mettre en ceuvneotsreau logiciel.
Le résultat de recherche n’est pas seulement olaigpartir des visites d’entreprise

mais il y a aussi les résultats aprés documentation

2.2 — D’'aprées la documentation

La documentation est une source dobtention desférdiits documents.
Théoriquement, la planification des ressources lmesaregroupe I'ensemble des activités
permettant au dirigeant d’une organisation en aboltation étroite et harmonieuse avec les
niveaux hiérarchiques d’identifier, d’analyser, \diter et de prévoir les besoins en effectif
humain qui répondront a la fois aux objectifs dedanisation et aux objectifs particuliers des
employés a travers des stratégies a court, mdylengeterme. D'apres I'étude documentaire,
la planification des ressources humaines doit kEepees étapes suivantes a savoir la
réflexion stratégique, la prévision des besoinsressources humaines, la prévision de la
disponibilité des ressources humaines, I'analyskédart et la planification des actions liées

aux ressources humaines.
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1ére

etape: Réflexion stratégique

La premiere étape consiste pour I'entité de délas objectifs globaux de la société et
d’élaborer un plan de développement de la main @eequi contient les actions nécessaires
pour atteindre les objectifs. Elle vise a réfléchit'avenir de la société. Elle élabore une
structure sous forme d’organigramme prévisionngtlivant & concevoir les activités a créer
lesquelles seront divisées entre les unités adiratiises et les différents postes de travail.
L’activité de cette étape permet d’établir un bitknla situation présente. Ce bilan s’effectue
par I'analyse de l'environnement externe (Annexe Vpaction consiste a identifier les
éléments qui influenceront le développement degéaisation et a établir un diagnostic de
'environnement interne (Annexe V).

Zéme

étape: Prévision des besoins en RH

La réalisation des besoins en main d’ceuvre dafigue suppose I'analyse de ce que
I'organisation possede actuellement en termes deepat d'effectif. Une étude approfondie
de la structure actuelle permet de faire un invemtglobal des postes ainsi que la description
de ces derniers. L'inventaire des effectifs existil'organisation doit étre fait avec soin en
recueillant le plus de renseignement possible.damées doivent servir a identifier le plus
clairement et le plus rapidement possible chacgredsployés. Un formulaire spécifique peut
étre fait pour chaque empldyé

3éme

étape: Prévision de la disponibilité des RH

Apres la prévision des besoins dans I'étape prétédi faut déterminer les postes et
les effectifs prévisionnels. Toute forme de dévplpent des activités de toute organisation
implique généralement a la création des nouveawstepoqui doivent étre définis avec
exactitude : nombre, nature, description de 'emgéochacun des postes. Avant d'embaucher
de nouvelles ressources, il est recommandé d'ardlyslisponibilité de I'effectif actuel. En
évaluant les compétences disponibles et la moldiitépersonnel en place, il est possible
d'identifier les employés qui sont déja en mesweaeébondre aux nouveaux besoins. Il faut
donc connaitre les compétences et les aptitudésudeles employés actuellement en poste.

Pour chacun d'entre eux, il faut connaitre : sqéagnce professionnelle, son rendement, sa

8cours de GRH, Université d’Antananarivo, Départen@estion, Année scolaire 2010/2011
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formation et ses qualifications, ses champs d'disgerses intéréts, ses aspirations et ses
projets de carriere, ses activités d'apprentisgégssies. Elle peut étre réalisée lors de
I'évaluation du rendement de I'employé. Le supéiiamédiat profite d'un moment privilégié

avec I'employé pour explorer avec lui les posséslide développement de sa carriére.

4éme

étape: Analyse de I'écart

Une fois les besoins et les disponibilités de ntiiruvre clairement établis, il faut
comparer ces informations afin de vérifier s'il @i des écarts. Cette étape consiste a
comparer le nombre de postes prévus (demande Yulares chaque catégorie d'emploi en
tenant compte des exigences du poste avec le naffearployés susceptibles d'y répondre
(par avancement ou promotion). L'analyse permetisaite de déterminer s'il s'agit d'un écart

quantitatif ou qualitatif (détails de I'écart annexe VI).

5éme

étape: Planification des actions liées aux ressourcesdines

Lorsque le type d'écart est bien établi, il easghcile de choisir les meilleures
actions a poser pour combler I'écart constaté aji3édnnexe VII).

Section 3 — Le diagnostic SWOT au niveau des entneges

Pour mettre en évidence les résultats obtenus dess visites d’entreprise, il est
nécessaire de dresser le diagnostic SWOT. Cedatssgbnt les réalités de la planification
des ressources humaines ainsi que l'analyse dewssposilisées par les directeurs des

ressources humaines lors de I'entretien. Ceci thosituation interne de la société.

3.1 — Politigue de planification des RH et d’anelges postes de 'TAQUALMA
L’entité a des forces ainsi que des faiblessesiaau interne. Dans I'exécution de la

planification des ressources humaines et de I'aeafies postes, la société utilise une simple
procédure mais efficace. Sa méthode est avantagmauseveau interne car elle tient en

compte les avis des salariés. Mais contrairemesat @éthode d’analyse des postes, elle n'a
pas des étapes a suivre avant de réaliser laipktioh des ressources humaines. Et la société

a des opportunités a saisir ainsi que des mena@dgea a son environnement externe.

“www.portailrh.org
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L’AQUALMA est une société qui a des relations imaionales a cause de I'exportation de
ses produits au niveau mondiale. Elle a donc désrigtés mondiales et reconnaitre notre
pays au niveau international. Elle augmente awassialance de paiement de Madagascar a
cause de I'exportation de son produit a I'étran@mnme la société est un systeme, elle ne
peut pas vivre l'autarcie. Par conséquent, ellerestacée par des concurrents qui sont tres
forts au niveau du marché des crevettes commed,Ag&imérique Latine, la Chine, etc. En
ce moment, ses crevettes sont attaquées par uadieat en plus la situation de notre pays
actuelle rend les clients inquiétent.

La situation de la planification des ressources dinges de TAQUALMA sera présentée dans

le tableau de modéle SWOT de la société.

Tableau 4 Tableau de la modéle SWOT de 'AQUALMA SA

FORCES FAIBLESSES

Méthode simple et sure. - Pas des étapes a suivre pour la planification

Existence des étapes pour l'analyse |[desles ressources humaines

postes et emploi - Pas d’analyse des environnements

Ténue compte du souhait des salariés

Minimisation des colts de planification

OPPORTUNITES MENACES

- Relation internationale dans son domaineg - Concurrents (concurrents étrangers)

- Augmentation de balance des paiements -dua situation de crise actuelle
pays - Les maladies des crevettes

- Notoriété mondiale
- Reconnaissance de Madagascar au niveau

international

Source: Auteur, 2012
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3.2 — Politique de planification des RH et d’analges postes de la SIB
Au niveau interne, comme la précédente sociét8§A€IETE INDUSTRIELLE DU

BOINA est une entreprise qui a des forces et dddefses. Elle est innovante dans sa
politique de planification des ressources humaimess elle peut subir des problemes
d’analyse des postes a cause de la confiance guiedin son personnel. Sa force est aussi
dans la minimisation des codts de planification dessources humaines en utilisant son
nouveau logiciel de planification. Ses faiblessast des risques d’obtenir des informations
inexactes de la part de certains de ses employés caie le non utilisation des étapes pour
'analyse des poses et la planification des resssunumaines. La SIB a des relations sociales
car le directeur général de la société a été pax deis Président du Lions Club de
Mahajanga. Elle est actuellement Président du GEPwmbre titulaire auprés de la CCI
Mahajanga et s'insere, a titre personnel ou au dema SIB. La SIB s'est également
structurée afin de se lancer dans divers projetaractere sociaux. Dans le domaine de la
santé, il y a un projet pilote VIH Sida d'Entrepridvlais comme toute autre entreprise en
concurrence, elle est menacée par des concurrgetaes ainsi tres grave l'importation des
différents types de savon effectué par les commescit la société est déja plus agée et ceci
diminue la notoriété de I'entreprise.

La situation de la planification des ressourcesdings et de I'analyse des postes de la

SIB sera présentée par le tableau suivant.
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Tableau 5 :Tableau de la modéle SWOT de la SIB SA

FORCES FAIBLESSES

- Méthode simple et sure. - Pas des étapes a suivre pour la planification

- Utilisation de logiciel de planification desles ressources humaines et pour l'analyse
ressources humaines (Innovation) des postes et emploi.
- Minimisation des codlts de planification des Laisse les employeés libres de remplir |les

ressources et humaines et l'analyse |deshes des postes, et risque de saisir |des

postes informations non exactes.
OPPORTUNITES MENACES
- Concurrents
- Participation au PIB du pays - La situation de crise actuelle
- Projets sociaux - Importation des différents types de sayon

effectué par les commercants

Source: Auteur, 2012

Section 4 — Les acquis
Pendant la réalisation de ce mémoire, il est néaesde passer par la recherche de
nombreuses connaissances en gestion des ressbhuncames, et surtout en planification des

ressources humaines que ce soit au niveau théagigupratique.

4.1 — Connaissances théorigues

Grace a la consultation des différents sites weh,la lecture des plusieurs ouvrages,
des connaissances théoriques ont été acquiseac@eas sont tout ce qui concerne la gestion
des ressources humaines au niveau des grandeyehmes entreprises. A cause de choix de
I'entreprise, il y a eu également I'acquisitionm®ion sur la classification des entreprises qui
a été nécessaire avant de passer au choix depresgsevisitées. Il y aussi des acquis

théoriques dans la consultation des différents siteb comme les étapes de la planification
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des ressources humaines, la généralité sur laogastis ressources humaines. Il y a beaucoup
des acquis théoriques qui sont obtenus durantlesaéon de cet ouvrage mais il y aussi des
acquis pratiques.

4.2 — Connaissances pratiques

La théorie a été des plus grands apports dansohagiissement de cet ouvrage, mais
il y a aussi des acquisitions pratiques c'est-@-die saisir des compétences au niveau
pratique. Pratiquement, il y a eu des différencdsede cadre théorique et le cadre au niveau
de I'entreprise concernant la planification desoesces humaines. Lors des discussions avec
les responsables du personnel des sociétés, lafiggdon des ressources humaines et
'analyse des postes sont les sujets, mais pratigoeelles sont difficiles a appliquer pendant
ses réalisations. Ces difficultés sont causéedaparocédure qui a déja mise en place et
utilisé par l'entreprise. Il est donc peu de chanappliquer la méthode théorique de
planification des ressources humaines ainsi queali@e des postes. La pratique de la
planification des ressources humaines ainsi queli@ge des postes dans les entreprises a

donc limité car il faut respecter les procédurastartes adoptées par les entités.

Conclusion partielle de la 3™ partie

La deuxieme partie met en évidence les résultaenab aprés la documentation et les
visites effectuées dans les sociétés AQUALMA et.SHBe parle d’abord des méthodes
d'analyse des postes et emploi de ces deux sociétda politique de planification des
ressources humaines dans le cadre théorique qgtigueraEnsuite, les résultats obtenus ont
éte traités avec le diagnostic SWOT et mis sousdar’un tableau afin de lire facilement la
politique de planification des ressources humadeses deux sociétés. Les différents types
de résultats énuméré dans ce mémoire ont été kuiprdes réponses apportées par les
enquétés mais non pas linterprétation aprés aealgt enfin,elle met en avant les acquis

théoriques et pratiques lors de la réalisatiorialeviage.
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CHAPITRE 3 : DISCUSSIONS ET RECOMMANDATIONS

« Discussions et recommandations » est la troesipartie de cet ouvrage. C'est la

partie analytique du devoir, elle consiste a araless résultats obtenus lors de la recherche.
Elle confirme la problématique de départ: I'analydes postes et la planification des

ressources humaines sont-elles vraiment utiles l@agestion des ressources humaines ? En
passant par l'analyse des résultats par l'utibsatdes matériels et des méthodes cités.
D’abord, il y aura une analyse de la politique dlgee des postes et la planification des
ressources humaines qui vont servir a reconnaéigsebkesoins des ressources humaines.
Ensuite, I'analyse des résultats et 'analyse coatpee des deux sociétés visitées en utilisant
l'outil d'analyse SWOT et puis on parlera les cansgnces apres lI'analyse des postes et
emploi que I'employeur devrait exécuter apresldamification des ressources humaines. Puis
'analyse de ces conséquences qui devraient apeatidre en utilisant la théorie de jeu. Et

enfin, on essaye de proposer des solutions et édesmmandations pour valider les

hypothéses émises.

Section 1 — Analyse des résultats de I'enquéte

L’'analyse des résultats s’appuiera sur un examer’ai@lyse des postes et la
planification des ressources humaines de 'AQUALKIAa SOCIETE INDUSTRIELLE DU
BOINA.

1.1 — Analyse des postes et la planification desaarces humaines de 'AQUALMA

L’analyse des postes et la planification des resssuhumaines sont deux activités de
la direction des ressources humaines et sont gperdlantes durant leurs applications. L'un
dépend de l'autre car les descriptions de postéral@il sont misesa jouren fonction de
I'évolution des emplois et des exigences qui y gefites, et la planification dépend de

'analyse des postes.

1.1.1 — Forces
L’analyse des postes c'est une disposition quiisttng recueillir, a évaluer et a
organiser les données concernant le contenu etoldexte d'un poste de travail.
L'’AQUALMA crée elle-méme sa propre processus d'é&udses postes de travail. Ce
processus permettra de déterminer avec facilitBnddité ainsi que les responsabilités et les
exigences incombant au titulaire du poste. Ellentéfoutes les exigences requises pour
occuper le poste, soit les aptitudes ou autresligpns particuliéres, les compétences et les

comportements afin d’améliorer la qualité du travaiAQUALMA a analysé ses postes de
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travail a partir de la structure existante. Ellieetiue un entretien personnel a chaque employé

qui occupe un poste en posant des questions paapéxgui fait quoi ? Comment il le fait ?

En termes de planification des ressources humaleel société, elle pratique la
planification pour avoir les ressources humainegégadtes en quantité et en qualité a
condition qu'il suive la fonction de la stratégie kentreprise. Et elle le fait en tenant compte
également du souhait du salarié sans la motivalies employés rien ne réalisera. Cette

planification est dirigée par le premier responsalas ressources humaines qui est le DRH.

1.1.2 — Faiblesses
La politique d’analyse des postes de la sociétstrpas trop risquée car elle respecte
presque toutes les étapes dans I'exécution des<tlal poste. || manque dans sa processus
d'organiser des réunions avec plusieurs titulairabun méme poste car
cesdernierss'échangeront les idées et pourrontlapauite recueillir un certain nombre
d'informations. Elle fait toujours I'analyse dessfEs méme elle ne réalise pas de planification
des ressources humaines. Ceci peut entrainer lentgion des codts financiers liés aux

exploitations de la société.

1.2 — Analyse des postes et la planification desagrces humaines de la SIB SA

L’analyse des postes et emploi est une étudeetagst et mouvements de poste dont
le but est d’éliminer le gaspillage, de diminuectmtenu de travail d’un produit ou d’établir

et de maintenir de standards de production.

1.2.1 — Forces

Comme l'autre société, LAOCIETEINDUSTRIELLE DU BOINA a sa méthode
pour étudier ses postes de travail. L'analyse ds$ep de I'entité ne crée pas aucune charge
supplémentaire pour diminuer son résultat duramldode d’analyse car elle le fait par les
employés eux-mémes en remplissant les fiches daegselon ses fonctions, ses attributions
et ses taches. Par conséquent, elle fait I'entrgtéer écrit a tous les chefs de postes a l'aide
des fiches des postes.

La SOCIETEINDUSTRIELLE DU BOINAa effectué la planification des ressources
humaines pour éviter la mauvaise gestion des ress®lhumaines. La planification de
I'entité est dirigée par le premier responsable massources humaines qui est le DRH. La
société fait la planification des ressources huegsuivant le contexte interne et externe de

la société et elle la gére plus ou moins long terpaeplanification des ressources humaines
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n'entraine aucun codt additif au codt financier edle I'a appliqué a l'aide d'un ouitil

informatique plus précisément a I'aide d’un lodicippelé « grh-cigop ».

1.2.2 — Faiblesses

La politique d’analyse des postes de la société@strisquée car d’abord, elle n’a pas
de processus a suivre durant I'exécution de I'a®alfEnsuite, elle laisse libre les employés a
remplir les fiches des postes sans les controleentn, elle ne fait aucun entretien pour
interroger verbalement les employés, par conségelentrisque d’obtenir des informations
inexactes. Suite a ces risques durant I'applicali®fianalyse des postes, la planification des
ressources humaines risquera aussi car elle déplentignalyse des postes méme la société
acquis le nouveau logiciel de planification. Cei¢ggl ne traite que les données obtenues
apres I'analyse des postes effectuée.

Les entreprises sont libres de planifier ses RHsr@aplanification a des limites.

1.3 — Limites de la planification des ressourcandines

La planification des RH prend des limites a sonliapgfion. Elle ne doit pas franchir
les limites qui sont les actions a entreprendrésfa planification afin de mettre en place la

bonne gestion des RH. Ces actions sont : le renant formation et la motivation.

1.3.1 — Le recrutement

Par définition, le recrutement est un ensemble tidas mises en ceuvre par
'organisation pour trouver les candidats qui cepandent aux besoins de l'entité et qui
possédent les compétences ainsi que l'aptitudessg@ce pour occuper les postes donnés.
Apres la planification des RH et pour mettre ercel&a bonne gestion des RH, I'entreprise
doit effectuer les opérations de recrutement. Apeesalcul des écarts effectués dans la
guatrieme étape de planification (Annexe VIII), daciété recrute un ou des nouveaux
employés au cas ou les postes réellement dispsrelsieedent les effectifs en place. Mais la
réalisation du recrutement nécessite le respecttdpes (Annexe 1X).

1.3.2 — La formation du personnel

D’un autre coté, I'entreprise doit investir dangdamation des employés pour rétrécir
'écart entre les compétences actuelles et les émnpes requises afin d’améliorer la
performance et de maintenir son avantage compadtitifvestissement en formation produit
plusieurs bénéfices tels qu'une amélioration de pkExformance organisationnelle, la

satisfaction et la rétention des employés, I'ammétion de la qualité des produits et des
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services, la satisfaction des clients, la croissades ventes et l'augmentation de la
profitabilité"’. Avant d’entreprendre la formation des employkésst recommandé d’effectuer
une analyse des besoins de formation. Cette analgsebesoins permet de savoir si la
formation est le meilleur moyen pour améliorer kxrfprmance organisationnelle. Si un
employé n’atteint pas le niveau de performanceréégipeut y avoir plusieurs raisons : un
mangque d’outils, des objectifs imprécis, des ctanfle priorités, ou un manque de motivation.
Concernant tous ces problemes, la formation n'es la solution. Deuxiemement, la
formation doit étre structurée de facon a atteirieseobjectifs de I'entreprise et a soutenir sa
stratégie. Le but ultime de la formation étant I&ioration de la performance, la formation
doit viser & améliorer les comportements et lespiences dans le sens déSirBour que la
formation du personnel prenne effet, le directeas tessources humaines doit effectuer une
analyse par laquelle il choisit le cas opportunrpa société de méme pour les employés.

Cette analyse est présentée par le tableau suivant.

Hfr.wikipractice.org

2t wikipractice.org
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Tableau 6 : Analyse de la formation du personnel avec la tleédei jeu

v Fmploveur - Gagnant Perdant
- Amélioration de la - Dépense de formation sans
performance contrepartie
organisationnelle - Mauvaise qualité des
- Amélioration de la qualitéproduits et services
des produits et des services Clients non satisfaits
- Accroissement de la - Diminution de volume des
Gag nant productivité ventes
- Croissance des ventes |- Objectif non atteint
- Augmentation de profit |- Développement de
- Objectif atteint 'employé
- Augmentation de capacité Développement des
personnelle des employés | carriéres professionnelles
- Développement des Paiement régulieres des
carrieres professionnelles | différentes indemnités
- Paiement des différentes
indemnités
- Amélioration de la - Dépense de formation sans
performance contrepartie
organisationnelle - Mauvaise qualité des
- Amélioration de la qualitéproduits et services
des produits et des services Clients non satisfaits
- Accroissement de la - Diminution de volume des
Perd ant productivité ventes

- Croissance des ventes
- Augmentation de profit
- Objectif atteint

- Indemnités non payés

- Objectif non atteint
- Aucunes indemnités
- Capacité personnelle rest

inchangée

D

Source: Auteur, 2012
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De ce tableau, la formation du personnel est ptésesous forme de jeu dont 'employeur et
les travailleurs sont considérés comme joueurs.thérie consiste a analyser les faits
effectués par les travailleurs ainsi que l'acteliséapar I'employeur. Dans le cas de la
formation du personnel, I'enjeu est la pratiquelaléormation dans I'accomplissement des
taches de la part des employés. Aprés la formatierécution des taches doit avoir une
évolution par rapport auparavant. Les résultatfedyeuvent se présenter en quatre formes.
D’abord : gagnant — gagnant, dans ce premier aisuéis deux parties sont tous gagnant.
C'est-a-dire les employés sont plus compétentsugaf@avant par conséquent il y aura une
amélioration de la qualité des produits et desisesvainsi que l'accroissement de la
productivité. L’employeur est gagnant car 'améiion de la qualité des produits et des
services ainsi que l'accroissement de la produétivhpliquent 'augmentation des volumes
de ventes puisque les clients sont satisfaits ddyit. Et ceci entraine I'augmentation du
profit et ce dernier signifie que I'objectif estaht. Par contre, 'employeur doit développer
les carrieres professionnelles de ses salariés qu@ils soient gagnants aussi. Et en plus,
'employeur doit payer des différentes indemnitéscentrepartie de ses efforts et surtout
l'augmentation du profit. Et c’est dans ce cas Hemployeur a vraiment mis en place la

bonne gestion des ressources humaines.

Ensuite : gagnant — perdant, dans ce cas, lesilleava gagnent le jeu et par contre
'employeur perd. Les salariés gagnent le jeu lsasant plus compétents qu’auparavant mais
ils n'utilisent pas ses compétences dans l'exéputile ses taches. Par conséquent,
'employeur perd le jeu car il dépense plus dandofanation et sans contrepartie. Sans
contrepartie puisque la qualité du produit n'a aigcamélioration par rapport auparavant. Et
ceci implique le non satisfaction des clients, lmidution de volume des ventes, et cela
signifie que l'objectif est non atteint. Dans ces,cla bonne gestion des ressources humaines
n’'est pas mise en place correctement.

Puis : perdant — gagnant, dans ce cas les trauailfgrdent le jeu et que 'employeur gagne.
lls perdent le jeu car les taches sont bien acdsroplla qualité des produits est améliorée et
par contre ils ne bénéficient rien d’avantages cemenplan des carriéres, les primes de
rendement, etc. De l'autre c6té, 'employeur gagae la qualité du produit est meilleure
gu’'auparavant et le volume des ventes est augne¢rt@ux-ci impliquent 'augmentation du
profit. Dans ce cas, la bonne gestion des resseumgmaines n’est pas réellement mise en

place de la part de I'employeur.
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Enfin : perdant — perdant, dans ce cas les deulepaont perdues. La capacité de I'employé
reste inchangée. L'employeur a dépensé le cola demation mais sans contrepartie car la
gualité des produits reste inchangée par consédgetients ne sont pas trés intéressés aux
produits et cela entraine la diminution de volunes dentes et ceux-ci implique la non
atteinte de I'objectif fixé. Dans ce cas, aucunsargn place effective de bonne gestion des

ressources humaines

1.3.3 — La motivation du personnel

La motivation du personnel est un fait ou un adfeceué par I'employeur pour
motiver les personnes qui travaillent pour I'entiep dans le but d’augmenter la productivité
en respectant la qualité et la quantité des biessreices produits par I'entreprise. Elle est un
elément clé de succeés pour I'organisation cardaaerce la plus importante d’'une entité est
son personnel. Employés motivés sont I'un des sigie criteres pour la performance de
I'entreprise. La motivation du personnel est urehédplus important apres la planification des
ressources humaines afin d’obtenir la bonne gesties ressources humaines. Car un
personnel motivé se caractérise par une productdldvée, un travail de grande qualité, un
grand sens de l'urgence qui lui permet de gérersitestions de stress accru et une plus
grande implication personnelle dans le travailm&me le directeur des ressources humaines
a effectué l'analyse des postes et la planificatiorsuivant les étapes, ceci ne prenne effet si
le personnel n'est pas motivé. Mais il est nécesstianalyser par quel moyen les employeés

sont motivés a accomplir ses taches. Le tableasaisumontre I'analyse de la motivation.
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Tableau 7 : Tableau d'analyse de la motivation du personnat Evthéorie de jeu

Gagnant Perdant
Travailleur
- Travail bien accompli - Rémunération réguliere
- Productivité élevée - Employés mieux payés

- Travail de grande qualité - Garantie de I'emploi

- Produits en bonne qualité Préparation a la retraite
Gag nant - Une bonne notoriété de Prévention des accidents
I'entreprise - Mauvaise qualité de produit

- Rémunération réguliére | - Productivité moins élevée

- Employés mieux payés |- Diminution de volume de vente

- Garantie de I'emploi

- Travail bien accompli - Mauvaise qualité de produit

- Productivité élevée - Productivité moins élevée

- Travail de grande qualité - Mauvaise notoriété de I'entreprise
Perdant - Produits en. bonne qualite- Diminution d(? volume de vente
- Augmentation de volume- Retard de paiement

de vente - Employés mal payés

- Retard de paiement
- Employés mal payés

- Emploi sans garantie

Source: Auteur, 2012

De ce tableau, I'application de la motivation dargpnnel est considérée comme jeu.
La théorie consiste a étudier les faits de motivatie la part de I'employeur ainsi que la
contrepartie provenant de I'employé. L’enjeu ici dsnc les faits et les conséquences de la
motivation. Personnel motivé, I'exécution des t&clest tres bien effective. Comme la
précédente analyse, cette étude présente quattatgesD’abord : gagnant — gagnant, dans ce

cas les deux parties c'est-a-dire 'employeureghployé sont en méme temps gagnes.

L’employeur est gagnant car le travail effectué leartravailleurs est bien accompli c'est-a-

dire une bonne qualité de produit, productivitésée et une bonne notoriété de I'entreprise.
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L’employé est gagnant aussi car la rémunératioméggtliere de la part de 'employeur et en
plus il est mieux payé et a de garantie de son @mplans ce cas, la bonne gestion des
ressources humaines est mise en place correctement.

Ensuite : gagnant — perdant, dans ce cas leséakont gagnés par contre 'employeur perd.
Les employés gagnent car la rémunération est g¥gukt ils ont mieux payé. En plus
'employeur a garanti le salarié de son emploi. &atre, 'employeur perd car la qualité de
produit reste inchangée et la productivité est m@ilevée et cela implique la diminution de
volume de vente. Dans ce cas, la mise en placa Herine gestion des ressources humaines
n’est pas correctement effective.

Puis : perdant — gagnant, dans ce résultat de'geployé perd le jeu et que I'employeur
gagne. L'employé perd car il a bien accompli savail 'employeur ne garantit pas son
emploi, le paiement de salaire est en retard @il est mal payé. L’employeur gagne car
la productivité est élevée, une bonne qualité aelyt fabriquée et le volume de vente est
augmenté. Et dans ce résultat, pas encore une lg@stien des ressources humaines est mis
en ceuvre.

Enfin : perdant — perdant, dans ce cas les deudepaont tous perdant. L’employé perd car il
y a un retard concernant le paiement de salaee ptus il est mal payé. En échange, la
gualité de produit fabriqguée est mauvaise et eefigue la diminution de volume de vente et
une mauvaise réputation de I'entreprise. Evidemritery a aucune mis en place de la bonne

gestion des ressources humaines.

Section 2 - Analyse comparative selon le diagnos®WOT

Dans la partie précédente, il y a eu le diagnd®WOT de ces deux entités a savoir
TAQUALMA SA et la SIB. Mais dans cette présentertpsg il va y avoir une comparaison
entre les deux sociétés. Cette comparaison seafpaatir des données obtenues pendant le
diagnostic SWOT des deux entreprises. Elle seraeptée sous forme d’'un tableau suivi

d’'une analyse et d’interprétation.
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Tableau 8 : Tableau de comparaison

AQUALMA SIB
Statut juridique S.A S.A
Capital social Ar 26 650 000 000 Ar 240 000 000

Analyse des postes et emplpOui Oui

Planification des ressource®ui Oui

humaines

Politique  d'analyse desRespect de [I'étape fixéeRemplir les fiches des
postes et emploi avant postes,Pas d’étape a suivre

Politique de planification de

ressources humaines

sSimple et pas de logicig

utilisé

2|Simple mais avec utilisatio

de logiciel de planification

>

Cherche la bonne gestion d

ressources humaines

eQui

Oui

Relation internationale Forte Faible

Projets sociaux Non Oui

Contribution & I'économie | Oui Oui

Politique futur Pas de changement envisagé Pas de changemengén

Sa

Source: Auteur, 2012

L’AQUALMA et la SIB sont deux entreprises de tailllifférentes, I'une fait partie des

trés grandes entreprises d’'aprées la classificatementreprises selon le nombre du personnel

et I'autre fait partie des moyennes entreprisess mmec un méme statut : SA. Elles sont pour

objectif d’optimiser leurs bénéfices. Elles ontddas deux pratiqué des analyses des postes

ainsi que la planification des ressources humamass ses réalisations sont différentes.

L’AQUALMA reéalise I'analyse a partir de la structiexistante en vérifiant 'emploi existant

et le recensement en batissant une liste. La afialisde I'analyse des postes et emploi suit

des étapes fixées et déja utilisées par I'entrepiar contre la SIB effectue I'analyse des
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postes sans avoir suit une étape. L’'analyse seefaitemplissant les fiches des postes.
L’analyse des postes de la SIB est tres risquéellealaisse libre ses employés de remplir les
fiches des postes. Ceci peut entrainer le traitéhes informations inexactes et implique une
fausse analyse. Or I'analyse des fausses informatiGarrive pas a obtenir la bonne gestion
des ressources humaines qui exige d’exécuter uakysanstricte et parfaite. En matiére
d’analyse des postes, il vaut mieux contréler goitagonfiance pour obtenir les informations
exactes afin d’atteindre les objectifs fixés.

Ces deux sociétés sont tous faire des planificatitas ressources humaines mais I'exécution
est assez difféerente. Car I'exécution de la pleation de TAQUALMA dépend du contexte
et de la stratégie de la direction des ressoungegmimes mais non pas périodique. Pour elle la
base de la gestion des ressources humaines ediyfardes postes et emploi, c’est pour cela
gu’elle ne fixe pas aucune étape pour planifierressources humaines. Et par conséquent,
elle effectue toujours des analyses des postes reéenae veut pas planifier les ressources
humaines et elle gardera sa politique pour I'exerciutur. Donc pour 'AQUALMA,
'analyse des postes et emploi peut remplacerdaifotation des ressources humaines. Mais
pour la SIB, elle effectue la planification dess@srces humaines sur logiciel en traitant les
données obtenues lors de I'analyse des postesy’Blfgas donc des étapes a suivre pendant la
planification mais juste traiter les informationsrites dans les fiches des postes. Ce
traitement risque beaucoup d’erreurs car ceci déden’analyse des postes or que ce dernier
est trop risqué. Pour la SIB, I'analyse des postesmploi ainsi que la planification des
ressources humaines sont des deux grandeurs ipeedkntes et doivent étre reliées I'un a
l'autre durant son exécution. Elle veut gardera#igue actuelle pour le futur.

En termes de notoriété internationale, TAQUALMAuae forte relation mondiale car elle
exporte et vend ses produits aux niveaux des marchéndiaux des crevettes. Par
conséquent, elle participe beaucoup a I'économieadiee pays en encaissant des devises en
contre partie des exportations effectuées. Parreora SIB a une faible notoriété
internationale car elle n'exporte pas ses prodinis a I'extérieure mais elle importe ses
matieres premieres a I'étrangers. En tant qu’erigepindustrielle, plus précisément
entreprise de production, elle participe et peghaenter les PIB de notre pays. Et en outre de
ses activités, la SIB a des projets sociaux conen@adjet pilote VIH Sida d'Entreprise, des
dons pour les détenues de la prison de marofotcajdaba, des actions en faveur du centre
de redressement des jeunes ZAZA MANIA a Amborovyhijanga.

En plus de I'optimisation du profit, ces deux st&seont donc pour but d’obtenir une bonne

gestion des ressources humaines mais ses chemingpéaliser sont différents.
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Section 3 — Validation des hypothéses

A lintroduction, I'étude a testé les hypothésesddpart pour atteindre les résultats.
Ces deux hypotheses sont a rappeler :
- L’analyse des postes et emploi est un facteur ohit@nt de la planification des

ressources humaines.

- La planification des ressources humaines et I'amalges postes sont deux

systemes interdépendants.

3.1 — L'analyse des postes : facteur déterminaia g&anification des RH

L’'analyse des postes est considérée comme un fadéterminant durant la
planification des ressources humaines car elleepiggta planification proprement dite. Et en
plus elle assure la réussite de la planificatidatude menée aupres des entreprises a prouvé
cette hypothése car elles ont pratiqué d’analysgydstes et emploi méme I'un d’eux néglige
'analyse des postes. Elle n'augmente beaucoupdeasdépenses pour ces deux entreprises
car ses méthodes sont simples et facile a appligueeci n'implique pas beaucoup des

charges.

3.2 — L'analyse des postes et la planificationREs: deux systémes interdépendants

Théoriquement, I'analyse des postes et la platiba des ressources humaines sont
deux systemes interdépendants c'est-a-dire I'uerdépe I'autre. Mais apres I'étude menée
auprés des entreprises les résultats sont difEeratAQUALMA a pourtant prouvé le
contraire car elle effectue toujours des analyses gbstes méme si elle ne réalise pas la
planification. Mais la SIB a prouvé que ces deusté&yes sont interdépendants, car pour elle
les informations obtenues lors de I'analyse deggsosont utilisées dans la réalisation de la
planification en les saisissants dans le logiciel.

Section 4 — Recommandations

Les parties précédentes ont parlée des discussmm®rnant les problemes que les
entreprises rencontrent vis-a-vis de I'applicatieinla mise en place de la marche vers
I'obtention de la bonne gestion des ressources masiaDes recommandations seront émises
pour pouvoir gérer correctement les ressources im@ésaUne gestion des ressources
humaines saine et sécurisée doit passer par lafigddion des ressources humaines. Le
respect et la fixation des étapes pour planifigréssources humaines menent a I'obtention de

bonne gestion des ressources humaines.
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4.1 — Gestion des ressources humaines adéquates

La gestion des ressources humaines adéquatestequmis I'entreprise de gérer tout
simplement ses ressources humaines sans cherstaamtiNgtés supplémentaires pour garantir
'obtention de la bonne gestion des ressources m@siaUne bonne gestion des ressources
humaines doit d’abord passer par une stratégietiquadi de ressources humaines
correspondante aux besoins et aux stratégies mtecfeise. Il faut ensuite choisir la politique
de planification des ressources humaines adéquaighérente a la stratégie de la direction
des ressources humaines en tenant compte lesatdé@ssinvestissements qui pourraient avoir
des conséquences sur la gestion de trésorerieed&eprise. Cela afin de connaitre les
impacts de la politique sur le résultat de I'entiE enfin, le directeur ou le responsable des
ressources humaines doit maintenir la stabilitériteg de I'entreprise au niveau du personnel.
Dans la gestion des ressources humaines adéquedeslirigeants ne sont pas obligés
d’effectuer une analyse des postes et emploi maiadjils renvoient deux salariés, par contre
ils recrutent deux salariés. Donc I'analyse dedgso8’a pas donc obligatoire mais ils doivent
étre strictes a ses employés pour I'exécution det&zhes, car le mauvais accomplissement
des taches par plusieurs salariés peut entraimealavaise gestion des ressources humaines et
ceci est contrairement au objectif. Dans cette éomegestion des ressources humaines,
I'obtention d’'une bonne gestion des ressources mesa’est la bien exécution des taches
par I'employeur en suivant les normes en quantignequalité. Car le bien accomplissement
des fonctions de la part des travailleurs entraine bonne qualité de produit et ce dernier
implique 'augmentation de volume des ventes cardients veulent toujours acheter les
produits de bonne qualité. Et I'accroissement dieirae des ventes signifie I'optimum de
bénéfice. Et cela signifie la bonne gestion desawxes humaines car les taches bien
exécutes, les produits des bonnes qualités, lestslsatisfaits, le volume de vente augmente
et enfin 'entreprise atteint le maximum de profit.

Dans la gestion des ressources humaines adéqlaaptanification des ressources humaines
n'est pas pratiguement souvent car elle est géamémit dépende de I'analyse des postes. Elle
est parfois utilisée quand l'entreprise élargisea sctivité et son lieu d’exploitation.
L’extension du domaine d’exploitation de [I'entitééaessite automatiquement d’une
planification des ressources humaines car elle @@iblir un organigramme prévisionnel
correspond a la nouvelle exploitation. Dans ce lessdirigeants définissent tout simplement
les postes ainsi que le nombre de personne quigoeuper ces postes. Dans le cas de cette
gestion des ressources humaines, la planificat@nredssources humaines consiste a définir

les nouveaux postes et de recruter le nombre demee utile pour occuper les postes.
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4.2 — Gestion des ressources humaines en tenaptead@ formation et de motivation

Cette deuxieme forme de gestion des ressourcesaihesn consiste a gérer le
personnel en tenant compte de motivation et dedbom. L’analyse des postes et emploi est
vraiment nécessaire dans cette forme de gestiomedssurces humaines car les dirigeants
veulent garantir et prouver la bonne gestion dssawces humaines. lls analysent ses postes
en fixant et respectant des étapes. Le directeurassources humaines doit étre strict durant
la période d’analyse des postes afin d’obtenirindsrmations exactes. Aprés I'analyse des
postes et emploi, le dirigeant doit établir despésapour réaliser la planification des
ressources humaines. Cette réalisation nécesste @w respect des étapes pour qu’elle soit

bien accomplie.

4.2.1 — En tenant compte de formation du personnel

La gestion des ressources humaines en tenant eodgpfformation du personnel
consiste a gérer le personnel d’'une entreprisewasiissant dans la formation des employés.
L’employeur investit dans la formation de ses ey@$ dans le but d’avoir une performance
organisationnelle. Il veut que ses employés maiitibien ses fonctions afin de produisent
une bonne qualité de produit. Dans ce type dedageskes ressources humaines, le directeur
des ressources humaines ne s’arréte pas aprelysantes postes et la planification en fixant
et suivant des étapes qu’il a été formulé maiseirdit former les employés afin que la

planification des ressources humaines impliquecdaséquences positives pour I'entreprise.

4.2.2 — En tenant compte de motivation du personnel

La gestion des ressources humaines en tenant eatepnotivation du personnel est
un type de gestion de gestion des ressources hesain consiste a gérer le personnel en le
motivant. Cette technique de motivation est plusveat utilisée pour atteindre un niveau de
vente. Pour garantir la planification effectuéepetir mettre en place la bonne gestion des
ressources humaines, I'employeur doit motiver ssdariés pour gu’ils soient contents a
travailler pour I'entreprise. La planification desssources humaines ne vaut rien si les
employés ne sont pas motives a exécuter ses taelesn’est donc qu’une théorie sans
motivation du personnel. Il faut donc que I'employéait tous les moyens pour motiver ses
employés car ceci compte beaucoup dans l'applicat® la planification et surtout dans la
mise en place de la bonne gestion des ressourogsines.

4.3 — Recommandations pour les deux sociétés

Des solutions ont été émises, mais lesquellesas@mtageuses pour TAQUALMA et la SIB.
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4.3.1 — Recommandation pour lAQUALMA SA

L’AQUALMA est une des tres grandes entreprises addgascar donc elle a

desmoyens financiers pour former ainsi que mots&s employés. Aprés l'analyse, elle
néglige un peu la planification des ressources mesacar elle n’a aucune étape dans la
réalisation de la planification. Elle a le choixtrences deux propositions qui sont la gestion
des ressources humaines simple et la gestion desurees humaines en tenant compte de la
formation et la motivation du personnel. Elle ackoix mais elle est recommandée de
pratiquer la gestion des ressources humaines antteampte de formation et motivation des
employés car elle a un effectif nombreux en terdeesalarié. Si ses 1200 salariés sont tous
bien formés et en plus motivés, la société a umenpéé sure. Mais elle a le choix car ceci
peut dépendre de la situation interne de I'entsepri

4.3.2 — Recommandation pour la SIB SA

La SIB SA est une des moyennes entreprises a Mackga#pres I'analyse effectuée,
elle néglige l'application des étapes dans I'amalges postes ainsi que dans la planification
des ressources humaines car elle n'a aucune étapeld réalisation de ces deux taches
importantes de la gestion des ressources humalties.a le choix de choisir dans ces
recommandations proposées ci — dessus, mais elfecesnmandée d'’utiliser la gestion des
ressources humaines en tenant compte de la formettila motivation du personnel. Mais si
elle n’a pas le moyen suffisant pour former et é&ma temps motiver ses employés, elle est
recommandée au moins l'utilisation de la gestios mssources humaines en tenant compte
seulement la motivation du personnel. Et particatigent dans son analyse des postes, elle
doit stricte en établissant des étapes afin d’ables justes informations utilisées dans la

planification des ressources humaines.

Conclusion partielle de la troisieme partie

La troisieme et derniere partie de cet ouvrageua famction principal I'analyse des résultats
obtenus lors de I'enquéte. A vrai dire, l'interatidn de la politique d’analyse des postes et
de politique de planification des ressources hugsies entités. En plus une discussion sur
les points forts et les points faibles de ces sésiélle a parlé des limites que la planification
des ressources humaines ne doit pas a franchinitEng y a eu une analyse selon la théorie
de jeu de ces limites de planification. Puis il gtaune comparaison des deux entités selon
lanalyse SWOT. Et enfin, elle a parlé des reconuations pour mieux planifier les

ressources humaines afin d’éviter la mauvaiseiagedes ressources humaines.
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CONCLUSION GENERALE

Cette étude portant sur le theme : « La planificates ressources humaines : analyse

des postes et emploi » a eu comme principale popation de savoir comment les sociétés
gérent sa planification et son analyse des postertsiut en matiere de gestion des ressources
humaines. La planification des ressources humaestseffectuée par le directeur des
ressources humaines afin de mettre en place laebgestion des ressources humaines. Le
travail a été faite dans une premiére intentiomia@au des entreprises qui planifient leurs
ressources humaines c'est-a-dire qui ont la dinectes ressources humaines.

Dans la premiere partie de cet ouvrage, le travaté commencé par la description
des entreprises visitées qui ont été représenw@eBAQUACULTURE DE MAHAJANGA
SA et LA SOCIETE INDUSTRIELLE DU BOINA SA. La premie société qui est
'AQUALMA est une trés grande entreprise qui évollens le secteur de I'aquaculture de
crevette c’est a dire dans le secteur primairee Blcomme activité principale I'élevage, le
conditionnement et I'exportation des crevettes.témt que tres grande entreprise, elle a la
direction des ressources humaines et en plus éetee I'analyse des postes et la
planification des ressources humaines. Les moyerargeeprises, quant a elles sont
représentées par la SIB SA. C’est une entreprisdifde qui a comme activité principale la
production de savon et d’huile. Comme toutes leseauentreprises de production, elle
transforme des matiéres premieres pour devenipiekiits finis vendables sur le marché. En
tant qu’entreprise de transformation, elle estsdlasdans le secteur secondaire c'est-a-dire en
secteur industriel. Apres la description de cesxdeociétés qui sont les pratiquants de
'analyse des postes et la planification des regssuhumaines, il a été nécessaire de définir
ce gu’était vraiment I'entreprise et la gestion dessources humaines en passant par la
définition de I'entreprise qui est un systeme dp&aonomique et technique animée par un
entrepreneur organisé en vue d’atteindre les dfgeet évoluant dans un systeme plus
général, la sociéte, avec laquelle elle est interdga recherche a passé par I'étude de la
classification des entreprises aprés avoir défamtteprise. Elle a d( passer par cette étude
pour connaitre vraiment la classification des éntén questions. Puis la recherche a continué
en passant par la définition de la gestion desoueses humaines qui se définit comme « un
ensemble de pratiques ayant pour objectif de nsailet de développer les ressources
humaines pour une plus grande efficacité et effo@e en soutien de la stratégie d'une
organisation (association, entreprise, administnapublique, etc.). Elle a parlé aussi des
missions de la gestion des ressources humainesnfoesations brutes ont été obtenues et
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tiréees selon une méthodologie bien précise. Ceétthadologie est divisée en trois grandes
parties : la technique de documentation, les mogensollecte des données et I'enquéte. La
technique de documentation est le point de dépamémoire et a été d’une grande aide dans
la réalisation de la recherche du sujet et d’idémxernant le theme « La planification des
ressources humaines : analyse des postes et empitechnique de documentation dans cet
ouvrage consiste a collecter d’abord les donnéesnslaires, ensuite la collecte des données
primaires et enfin le triage des données. Les mogencollecte des données qui sont divisés
en deux : les visites d’entreprise et la documenatl.’'une qui est les visites d’entreprise a
éte utilisée pour collecter les données primaiee$autre qui a été utilisée pour ramasser les
informations a propos de I'analyse des postes plalaification des ressources humaines. La
derniere partie de cette méthodologie est I'enquElie a été nécessaire car les données
primaires du mémoire viennent des entretiens desaesponsables des ressources humaines
des entreprises visitées. Et afin de pouvoir réalis traitement et des analyses des résultats
obtenus, il a été nécessaire d'utiliser des odtésmalyse qui sont la théorie jeu (théorie de
Von Neumann et Morgenstern) et le diagnostic SWKAdis pour éviter le hors sujet dans le
traitement du théme, il a fallu de limiter le temitent. Et enfin de cette partie qui est
généralement une partie descriptive, elle a préskntchronogramme des activités qui a
résumé l'ordre et la période de tous les travails fafin d’accomplir ce mémoire.

Dans la deuxieme partie de cet ouvrage, quantaeadle a parlé les résultats obtenus
durant le ramassage des données. Elle parle engoréeu de la méthode d’analyse des
postes actuellement utilisée par les entrepriséas etéthode qu’elles envisageront effectuer
au moment a venir. LAQUALMA en utilisant la poliie d’analyse des postes qui respecte
les étapes fixées par I'entreprise. Cette étapé §ee définie par le dirigeant pour réaliser
une bonne analyse et qui sont : d’abord, le cosstaterrain en posant les questions qui fait
guoi, comment il le fait, combien de personne le fafaut connaitre 'employé qui exécute
'emploi et surtout I'effectif du personnel qui exge les taches. Il faut aussi savoir le volume
de travail. Ensuite elle effectue un entretien cave N+1. Et enfin, elle structure
l'organisation en définissant le poste c'est-a-dae mission, le profil, le nombre et
I'évaluation du poste. Cette étape est tres inda@rgset peut étre efficace car le directeur des
ressources humaines de TAQUALMA veut garder satipoke d’analyse des postes pour le
prochain analyse. Par contre, I'analyse des podtesa SIB consiste tout simplement a
remplir une fiche des postes qui est donnée a ehamployé sans passé par un entretien. La
politique de la SIB est trop risquée car si les leygs donnent des faux renseignements

concernant les postes, son analyse ne vaut rieis. lmime la politique d’analyse des postes
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de la SIB est trop risquée, elle veut continuerjas a utiliser cette méthode pour la
prochaine analyse. Ensuite, la deuxieme partierk gi la politique de planification des
ressources humaines de ces deux sociétés. Laigddioit des ressources humaines de
TAQUALMA est dirigée par son directeur des ressms humaines et ce dernier la réalise en
fonction du contexte et de la stratégie de la gesies ressources humaines. Cette politique a
pris des risques car elle n'a pas des étapes geshime si elle est risquée, TAQUALMA
veut aussi garder sa politique pour la prochairsdyae. La planification de la SIB est dirigée
aussi par son directeur des ressources humainesemaitilisant le logiciel « grh — cigop »
qui lui va servir la planification. La planificatiode la SIB est le traitement des informations
obtenues lors de l'analyse des postes dans logi@eh — cigop ». Cette politique est risquée
automatiqguement car l'analyse des postes de cetiigté est déja risquée or que l'une
dépende de l'autre. Puisque ce logiciel vient digeg, la SIB ne veut pas encore changer sa
politique de planification dans la future planitic. La deuxieme partie parle aussi du
résultat des documentations concernant la platidicades ressources humaines. D’apres
'étude documentaire, la planification doit respecies cing étapes qui sont: la réflexion
stratégique, la prévision des besoins en ressolmo@sines, la prévision de la disponibilité
en ressources humaines, I'analyse de I'écart eh dmfplanification des actions ressources
humaines. La premiere étape qui est la réflexiaatégique consiste a analyser les
environnements et définir les objectifs générauXadsociété et les objectifs particuliers en
ressources humaines. La seconde étape effectuwertaire des postes de travail et des
effectifs existants. La troisieme étape consisteléderminer les postes et les effectifs
prévisionnels. La quatrieme étape détermine letepagellement disponibles et les effectifs
en place. Et enfin la cinquiéme étape exécute legrammes d’actions a entreprendre pour
gue la planification des ressources humaines feitteve. La deuxieme partie parle aussi les
forces, faiblesses, opportunités et menaces deold@igpe d’analyse des postes et de
planification des ressources humaines de ces detmepeises et qui ont été présenté dans le
modéle SWOT sous forme de tableau. Et la deuxieangepprend fin en parlant des acquis

théoriques et pratiques durant la réalisation daé&moire.

La troisieme partie de cet ouvrage est basée anallyse des résultats de I'enquéte.
D’abord, Il y a eu l'analyse de la politigue d'ays¢ des postes et de l'analyse de la
planification des ressources humaines des entit&#salyse a parlé des forces et faiblesses de
la méthode d’analyse des postes et de la planditaties ressources humaines de
'AQUALMA et de la SIB. Les forces de 'TAQUALMA samu’elle crée elle-méme sa propre
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processus d’analyser ses postes de travail. Ce processus permettra de déterminer avec facilité,
la finalité ainsi que les responsabilités et les exigences incombant au titulaire du poste. Elle
définit toutes les exigences requises pour occuper le poste, soit les aptitudes ou autres
dispositions particulieres, les compétences et les comportements afin d’améliorer la qualité du
travail. En termes de planification, sa force est qu’elle tient compte le souhait des salariés
avant de l'effectuer. La politique d’analyse des postes de la société n’est pas trop risquée car
elle respecte presque toute les étapes dans I'exécution des études de poste. Il manque dans sa
processus d'organiser des réunions avec plusieurs titulaires d'un méme poste car
cesdernierss'échangeront les idées et pourront par la suite recueillir un certain nombre
d'informations. Elle fait toujours I'analyse des postes méme elle ne réalise pas de planification
des ressources humaines. Ceci peut entrainer 'augmentation des codts financiers liés aux
exploitations de la société. Et elle effectue la planification sans avoir suivre des étapes. Quant
a la SIB, la planification des ressources humaines n’entraine aucun co(t additif au codt
financier car elle I'a appliqué a 'aide d’'un outil informatique plus précisément a l'aide d’'un
logiciel appelé « grh-cigop ». Mais par contre la politique d’analyse des postes de la société
est trop risquée car d’abord, elle n’a pas de processus a suivre durant I'exécution de I'analyse.
Ensuite, elle laisse libre les employés a remplir les fiches des postes sans les contrdler.Et
enfin, elle ne fait aucun entretien pour interroger verbalement les employés, par conséquent
elle risque d'obtenir des informations inexactes. Et suite a ces risques durant I'application de
'analyse des postes, la planification des ressources humaines risquera aussi car elle dépende
de lanalyse des postes méme la société acquis le nouveau logiciel de planification. Ce
logiciel ne traite que les données obtenues aprés I'analyse des postes effectuée. Ensuite la
partie parle des limites de la planification des ressources humaines qui sont : le recrutement,
la formation et la motivation. Le recrutement est la premiére limite car il doit étre utilisé pour
compléter I'effectif manquant c'est-a-dire pour occuper les postes réellement disponibles. La
formation est la seconde limite car si I'employeur veut obtenir une bonne qualité de produits,

il faut que les employés soient former afin qu’ils connaissent tres bien ses taches. Et la
motivation est la derniere limite car si le directeur des ressources humaines veut que la
planification effectuée prenne des effets, il faut que le personnel soit motivé. En plus, la partie
donne aussi I'analyse de la formation et la motivation du personnel en utilisant la théorie de
jeu. Cette analyse consiste a I'employeur de trouver les faits par lesquels les entreprises sont
avantageuses en méme temps que les travailleurs. Puis I'analyse comparative de ces deux

sociétés qui se base par I'analyse des postes et la planification des ressources humaines.

Rapport- gratuit.com @
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Les hypotheses mises de départ: I'analyse desgast emploi est un facteur
déterminant de la planification des ressources imesaEt la planification des ressources
humaines et I'analyse des postes sont deux sysi@meedépendants.

Des recommandations ont ensuite été émises paortappx résultats obtenus en
mettant I'accent sur la mise en place de la borestign des ressources humaines. Ces
solutions passent par une gestion des ressouroesitnes qui donne des conseils pour éviter
la mauvaise gestion des ressources humaines. lcesnmeandations apportées sont: la
gestion des ressources humaines adéquates ettiangass ressources humaines en tenant
compte de formation et motivation du personnels@# des solutions qui sont plutdt général
mais également faites a I'endroit des entreprisgtees. Pour TAQUALMA, 'application de
la gestion des ressources humaines en tenant calepke formation et la motivation du
personnel est recommandée. Et pour la SIB celle estctres bonne mais s’il manque de
moyen, elle est recommandée d’utiliser au moirgektion des ressources humaines en tenant

compte de la motivation du personnel.

La planification des ressources humaines et I'asalges postes sont des choses
interdépendantes et le chemin vers la recherche logenne gestion des ressources humaines.
La planification des ressources humaines et I'agalyes postes doivent donc effectuer en
appliguant des étapes mais a condition que cededern’affectent beaucoup au codt de
'entité. La bonne gestion des ressources humawasylobe que l'analyse des postes, la
planification, le recrutement, la formation du memsel et la motivation du personnel.
L’entreprise doit donc chercher les moyens pouembtla bonne gestion des ressources
humaines afin qu’elle soit pérenne. Donc l'analydes postes et la planification des
ressources humaines sont utiles dans la gestioredssurces humaines car elles assurent la

bonne gestion des ressources humaines.
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ANNEXE 1 : Représentation géographique des différents sitete I'AQUALMA
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ANNEXE 2 :Processus de fabrication de savon
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ANNEXE 3 : Processus de fabrication d'huile
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ANNEXE 4 : Questionnaire
- PRESENTATION DEL’'ENTREPRISE
A - Historigue

Dénomination sociale :

Capitale sociale :

Date de création :

Dénominations précédentes :

Si plusieurs dénominations :

Dénominations Dates de modification
Siege sociale :
E-mail :
Téléphone : Site:Web
B- Activités

Activités principales :

Activités secondaires (s'il y a) :

Secteur d’activité :

Type de société :
SA\_\ SARL\ _\ SNC\_\ ONG\ __\

Autre\ \ apréciser:

C — Personnel

1 — Quel est I'effectif total de votre employé ?




VIiI

2 — Est-ce que votre société est implantée dareukess régions de Madagascar ?

oul\__\ NON\_\
Si NON, passez a la question suivante
SiOUl, ou:

3 — Est-ce que votre société est implantée danautess pays ?

oul\__\ NON\ '\
Si NON, passez a la question suivante
SiOUl, ou:
D — Objectifs

4 — Quel est I'objectif spécifique de votre société

5 — Quels sont les objectifs globaux de votre érit

6 — Avez-vous des objectifs autres que les obgectilessus ?
oul\__\ NON\_ \

Si OUl précisez :

- PLANIFICATION DES RESSOURCES HUMAINES

A- Méthodes

7 — Quelle est la politique de planification dessirces humaines que vous avez adoptées ?



8 — Qui exerce la planification des ressources lmesalans votre société ?

9 — Quand est-ce que vous avez procedés a unéiqgatan des ressources humaines ?

10 — Pourquoi effectuez-vous une planification ssources humaines ?

11 — Comment procédez-vous votre planificationréssources humaines ?

12 — A chaque combien d’année vous planifiez vesaerces humaines ?

Trimestre \ __\ Semestre\ \ Annuel\ __\ Autre \

Si Autre, précisez




X

13 — Quelles sont vos étaped de planificgtion égsources humaines ?

14 — Est-ce que vous effectuez une analyse dessiass d’une planification des ressources

humaines ? OUI\ __ \ NON\ \

15 — Est-ce que vous effectuez une analyse deoemmis d’une planification des ressources
humaines ? OUI\ __ \ NON\ \

B — Analyse des postes

16 — Comment analysez-vous vos postes ?

17 — Est-ce que vous avez faire un inventaire dgégeganéme s'’il N’y a aucune planification
des ressources humaines ?

oul\__ \ NON\__ \
Si OUI, Quand :

Si NON, passez a la question suivante

C — Analyse des emplois

18 - Comment réalisez-vous une analyse d’emploi ?



http://www.rapport-gratuit.com/
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19 — Quelles sont les étapes que vous avez poigslivs d'une analyse des emplois ?

20 — Quelle est la place et I'importance des amalges emplois dans la planification des

ressources humaines?

21 — Quels sont les conséquences des analysesstes pt emplois que vous obtenez apres la

planification des ressources humaines ?
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ANNEXE 5 : Les environnements de I'entreprise

Environnement interne

Environnement externe

* Mission et valeurs

* Produits et services offerts

* Clientele visée

» Situation financiére

* Forces et faiblesses de I'entreprise
» Changements a prévoir

 Départs planifiés

* Profil des employés actuels

* Etc.

* Marché du travail

e Concurrence

* Avenir dans le secteur

* Role de I'Etat dans le fonctionnement

des entreprises

» Attentes des clients

* Mobilité et profil de la main-d’ceuvre

 Etc.

Source:www.portailrh.org
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ANNEXE 6 : Tableau des écarts

Ecart On est en présence d'un écart quantitatif lorequomstate :

guantitatif
« un manque de main-d'ceuvre, c'est-a-dire que le remb

d'emplois disponibles au sein de I'entreprise egérseur ad
nombre de personnes compétentes pour comblerte; pos
« un surplus de main-d'ceuvre, c'est-a-dire que le bnende
personnes qualifiées est sensiblement supérieunoabre de

postes a combler.

Ecart On est en présence d'un écart qualitatif lorsgcomstate :

qualitatif
« que le personnel n'a pas les compétences et letgethap

nécessaires pour combler les postes a pourvoir;

« que le personnel est surqualifié par rapport astgsoa pourvoiri

Source:www.portailrh.org
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ANNEXE 7 : Les actions liées au RH selon le type d'écart

Type d'écart Actions liées au RH

Ecart quantitatif - Embauche
- Programme de recrutement interne et externe

- Reéduction (mise a pied temporaire ou permanente)

Ecart qualitatif - Restructuration

- Evaluation de la performance

- Réaffectation des ressources

- Apprentissage, formation et perfectionnement

Source: www.portailrh.org
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ANNEXE 8 : Représentation schématique des étapes de plandtion des RH

1 — Réflexion stratégique
Analyse de I'environnement
Elaboration des objectifs

organisationnels

2 — Prévision
des besoins en
RH
4 — Analyse de
I'écart

5 — Planification des
actions RH

g

3 — Prévision de la
disponibilité des
RH

Source:www.technocompetences.qc.ca/guides/grh




ANNEXE 9 : Procédure pour un recrutement

Etapes préalables au

Choix du candidat

g Aaré
Embauche du salarig¢

recrutement
Définir les Décider s'il Préparer Sélectionner Formaliser || Effectuer les
besoins de| | est fait appel I'annonce les candidats la décision || formalités
I'entreprise a un cabinet et préparer les préalables et
et le profil de entretiens postérieures §
du candidat recrutement 'embauche

Source: www.grouperf.com
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ANNEXE 10 : Organigramme de la societeé AQUALMA
DIRECTION
D’EXPLOITATION

DIRECTION CONTROLE DE
GESTION

DIRECTIONFIN DIRECTION DIRECTION DIRECTION POLE
ACIERE RESSOURCES POLE ECLOSERIE
HUMAINES MAHAJAMBA

Source: AQUALMA 2012
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