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Méthodologie des enquétes emploi en Algérie

Dr. Lazhar Chine *
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Abstract :

The demand of statistical data on employment, unemployment
and the labor force is very important, whether at national, regional or
international level, this data is used by economists of the labor market,
analysts, consultants, planners , forecasters and academics and
researchers.

The elaboration of the employment survey is based on a
complex device that goes from the designing of the questionnaire until
to publication of results through the sample selection, data collection,

sample recovery and the estimate.

Our study aims to describe the objectives of employment surveys

* Maitre de Conférence - B - Université M'hamed Bouguerra Boumerdes.



4 Meéthodologie des enquétes emploi en Algérie Rt

in Algeria, through the target population, the frequency of the survey
and the definition of variables of interest and concepts. We concluded
that the number assigned to develop the survey employment in Algeria
is too large and in some cases not qualified for certain tasks. Therefore
employment survey in  Algeria should expand its staff by integrating
more specialists in order to improve its quality of data set.

Introduction :

La demande de donnees statistiques sur I'emploi, le chomage et
la population active est tres importante que ce soit au niveau national,
regional ou international, ces donnees sont utilisees par les
economistes du marche du travail, les analystes, les consultants, les
planificateurs, les previsionnistes ainsi que les universitaires et les

chercheurs.

Ces informations sont essentielles pour la planification et
l'elaboration de politiques macroeconomiques orientes vers la creation
d'emplois et la reduction de chomage. Lorsqu'elles sont collectees a
differentes periodes ces donnees permettent d'observer les
tendances et l'evolution des differents phenomenes sur le marche du
travail et ainsi se rendre compte de la pertinence des politiques

d'emploi adoptees.

Le meilleur moyen a priori davoir des donnees fiables et
precises sur I'emploi et le chomage est d'observer de fagon exhaustive

toutes les unites de la population qui nous interesse.

Les enquétes emploi menée en Algérie, sont organisées par
l'office national des statistiques (ONS). L'enquéte emploi menée par
I'ONS a été lancée en 1982 dans le cadre des enquétes annuelles
aupres des ménages. Elle constitue la source officielle d'information
sur l'emploi et le chomage en Algérie. Cette enquéte menée
annuellement est la seule source permettant de mesurer I'emploi et le

chomage au sens du Bureau International du Travail (BIT).
Problématique :

Quel est la démarche des enquétes de I'emplois en Algérie ?

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl
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Hypotheses :

Nous proposons deux hypotheses de cette étude :

1- les enquétes de I'emplois déroulra sur la base des résultats des
enquéte précédents
2- l'échantillon de cette enquéte repesent les deux phénomenes

la premier ces l'emplois et la 2eme chomage
1.2. La population cible et le champ de l'enquete :

En Algerie la population cible represente toutes les personnes
agees de 15 ans et plus qui vivent dans un menage. Elle inclut aussi les
personnes vivant principalement en communaute mais qui sont ratta-
chees a un menage parce qu'elles y reviennent regulierement (etudiant
vivant en partie dans une cite universitaires, parent age vivant en
partie dans une maison de retraite, parent qui est malade et qui est a
I'hopital, etc.) Sont exclues du champ de I'enquete les personnes vivant
en collectivite (hopital, cites universitaire, etc.) qui ne sont pas
retournees dans le menages avec qui ils sont rattaches depuis plus de 6

mois. Les militaires font aussi partie du champ de I'enquete.
1.3. La periodicite de I'enquete :

L'enquete emploi en Algerie se deroule de fagon annuelle. La
collecte des donnees s'effectue en general vers la fin de l'annee civile.
L'enquete emploi de 2009 s'est deroulee de novembre a decembre. La
periode de reference de l'enquete etant la derniere semaine d'octobre
2009.

1.4. Definition des variables d'interet et des concepts :

Concernant la definition des concepts relatifs aux variables
d'interet de l'enquete, nous allons tout d'abord definir les concepts
d'emploi et de chomage tout en indiquant les differences entre les
pays, puis nous allons essayer d'ajuster ces definitions afin

d'’harmoniser les concepts d'emploi et de chomage en Algerie.

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘)l\ ().U\ :r«; ( ek e ) (3



6 Meéthodologie des enquétes emploi en Algérie Rt

+ Definition des concepts : Dans ce qui suit, nous allons definir les

concepts utilises en Algerie.
a) L'emploi
= La population active occupee au sens du BIT comprend :

1) Les personnes ayant depasse un age specifie (15ans et plus)
et qui ont effectue au moins une heure de travail remunere durant la
semaine de reference. Cela comprend les emplois salaries et les

emplois non-salaries (employeurs independant, aides familiaux, etc.)

2) Les personnes qui avaient un emploi mais n'etaient pas au
travail a cause d'un conge remunere ou non, conge maladie, conge

maternite, formation, etc.

L'Algerie inclue dans la population active occupee les membres
des forces armees (si une personne se declare militaire elle est
automatiquement comptabilisee comme faisant partie de la population
active occupee) les donnees algeriennes sont basees sur la population

active totale.

L'Algerie compte comme faisant partie de la population active
occupee les personnes travaillant dans le secteur informel comme les
vendeurs de cigarettes, les personne qui preparent a la maison le pain,
couscous, gateaux et qui vendent ces produits, les nourrices d'enfants,

elle inclut aussi les vendeurs a la sauvette, les vendeurs ambulants, etc.
Il faut noter que les personnes travaillant dans le secteur
informel en Algerie representent une forte proportion.
b) Le chomage :

Selon le BIT, le chomage comprennent toutes les personnes
ayant depasse un age specifie qui au cours de la periode de reference

etaient :

1) sans travail, c'est-a-dire qui n'etaient pourvues ni d'un emploi
salarie ni d'un emploi non salarie, et

2) disponible pour travailler dans un emploi salarie ou non

salarie durant la periode de reference, et

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl
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3)a la recherche dun emploi au cours d'une periode de

reference specifiee, et

4) avaient trouve un emploi qui doit commencer a une date

ulterieure a la periode de reference.

L'Algerie ne considere comme chomeur que les personnes agees
de 16 a 59 ans (cela s'inscrit dans la legislation algerienne du travail),
ce qui n'est pas le cas pour la France et le Canada qui comptent les

personnes agees de 15 ans et plus.
2. Les questionnaires (Structuration des questionnaires) :

Le questionnaire de l'enquete emploi aupres des menages se

compose de 4 volets : Un premier volet « Ménage ».

Ce volet decrit les conditions d'habitation du menage (type de
logement, statut d'occupation, etc.) et l'equipement du menage en
termes de voiture, de television, cuisiniere, ordinateur, internet, etc.
Plus le rattachement du logement au reseau d'egout, et au reseau de

distribution d'eau potable.

a)  Un second volet « Caractéristiques individuelles des membres du

menage »

Ce second volet decrit les specificites demographiques (lien de
parente, sexe, age, etat matrimonial) et celles relatives au niveau
d'instruction, a la formation professionnelle et a la situation
individuelle (occupe, chomeur, femme ou foyer, retraite, etc.) de

chacun des membres du menage ages de 15 ans et plus.

A partir de la situation individuelle declaree, les individus sont

repartis dans l'un des volets suivants :
b) Le volet 3 pour les occupes ou sont repris :

L'ensemble des personnes qui se sont declarees pourvues dun

emploi a travers le Volet 2.

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘)l\ ().U\ :r«; ( ek e ) (3
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Ce volet concerne les caracteristiques de la population occupee a
travers la profession exercee, la situation dans la profession, I'age au
premier travail, le secteur juridique de l'etablissement, l'affiliation au

regime de la securite sociale.
c) Le volet 4 concerne les caracteristiques des non occupes :

Cette partie du questionnaire concerne les non occupes, en age
d'activite-15 a 64 ans, qui ont declare n'avoir exerce aucune activite
marchande durant la semaine de reference. Ce volet a pour objectif, a
travers une batterie de questions telles que la recherche effective de
travail les demarches utilisees...,, a discerner les chomeurs des inactifs,

et identifier leurs caracteristiques.

Tableau 1 : Sujets traites par les enquetes emploi en Algerie

Sujets (variables)
lgerie

Information sur le logement +

Equipement du menage en termes de voiture, de
televisions, internet, telephone fixe et portable, etc.
Plus le rattachement du logement au reseau

d'egout et reseau d'eau potable

Emploi informel +

Loyer -

Niveau d'instruction

Nombre d'heures de travail

Absence du travail -

Salaire -

Type de contrat

Allocations

Syndicalisation -

Origine geographique -

Source : elaborer par le chercheur

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl



':.L)., Lazhar Chine 9

La premiere partie des questions a pour objectif de classer ces
individus dans la categorie des chomeurs en tenant compte des
recommandations du BIT (recherche d'un emploi, demarches pour
trouver un emploi, la disponibilite pour travailler). La deuxieme
partie des questions concerne les chomeurs qui ont deja travaille. Ces
questions sont relatives a leur ancien emploi. Enfin on tente de savoir

si la personne interrogee beneficie d'une allocation chomage.

L'Algerie est le seul pays qui a demande aux enquetes leurs
equipements en termes de voiture, television, telephones, cuisinieres,
etc., elle demande aussi si le logement est rattache au reseau d'egout et
d'eau potable. Elle integre aussi le travail dans le secteur informel,
secteur tres developpe en Algerie et n'integre pas les variables revenu,

travail a temps partiel, etc.

Concernant la variable revenu, il y a eu une tentative pour
lintegrer au questionnaire en 1996. Mais les resultats etaient assez
decevants selon 'ONS car le taux de non reponse a cette question etait

eleve. Donc il a ete decide de ne plus l'integrer au questionnaire.
3. Bases de sondage et echantillonnage :
3.1. Les bases de sondage :

Pour les annees anterieures, ONS disposait d'un echantillon
maitre pour la realisation de l'enquete emploi. Congu a partir du
recensement general de la population et de l'habitat realise en 1998,
cet echantillon constituait la base de sondage a partir de laquelle,

etaient tires les echantillons.

Comme J'ONS a effectue un nouveau recensement de la
population en 2008, une nouvelle base de sondage c'est-a-dire un
nouvel echantillon maitre va etre elabore a partir des donnees du
dernier recensement de la population. Mais comme le nouvel
echantillon maitre n'a pas encore ete confectionne, pour les annees
2008 et 2009 la base de sondage utilisee est issue de I'exploitation au
1/10°™ des districts du recensement (de 2008) de la population des

menages ordinaires et collectifs, ce qui  correspond a 4194 districts.

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘)l\ ().U\ :r«; ( ek e ) (3



10 Meéthodologie des enquétes emploi en Algérie Rt

Donc la base de sondage pour ces deux annees ne comporte que 4194
districts repartis a travers le territoire national au lieu de 42268.
L'ONS affirme que le fait d'utiliser que le 1/10

effectuer le tirage de l'echantillon pour les annees 2008 et 2009 n'est

¢ des districts pour

qu'une exception et a partir 2010 on aura une base exhaustive c'est -a-

dire qui couvre la totalite des districts.

La base de sondage est une base areolaire car les unites qui la

composent sont des aires geographiques (districts).

Pour mettre a jour les informations contenues dans le
recensement (mise a jour de la base de sondage), on envoie les
enqueteurs sur le terrain pour actualiser les informations issues du

dernier recensement.
3.2. Echantillonnage :

L'enquete emploi menee par 'ONS, utilise un plan de sondage a
deux degres. Au premier degre un echantillon de districts est
selectionne. Au deuxieme degre, un echantillon de menages est tire au

sein de chaque district echantillonne.

Mais avant d'effectuer le tirage de l'echantillon, il a été procede
a une stratification des districts selon le taux d'activite par age et par

Se€xe.

Le taux d'activite par sexe et par age a ete calcule pour
l'ensemble des wilayas et a partir des resultats de ces calculs les
districts ont ete classes en 8 strates. Apres cette premiere stratification,
les 48 wilayas ont ete rassemblees en 7 groupes homogenes selon leur

taille en population. Ces groupes sont :

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl
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Tableau 2 : Regroupement des 48 wilayas de I'Algerie selon

leur taille en population

Groupe Wilayas

1 16

2 6, 15, 19, 31

3 2,5,9,10,13
17, 21, 25, 26
27, 28, 35, 44

4 4,7,12, 14
18, 29, 34, 42
43, 48

5 22, 23, 24, 30
39, 40, 41

6 1, 3, 8, 20, 32
36, 38, 46, 47

7 11, 33, 37, 45

(Source : ON S)

Une fois la stratification terminee, le tirage de 'echantillon peut

s'effectuer.

Au premier degre, un echantillon de districts est tire au sein de
chaque groupe forme en tenant compte des criteres de stratification

(taux d'activite par sexe et par age) retenus.

Le tirage des districts s'est effectue avec une probabilite d'inclu-
sion proportionnelle a leur taille. Le nombre total de districts

echantillonnes est egal a 337.

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘;l\ ¢ ool r«é’ ( ek e ) (3
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Tableau 3 : Reparation du nombre de districts echantillonnes au

sein de chaque groupe
Gr Wilayas Nombre total de Nombre de districts
oupe districts par groupe echantillonnes par groupe
16 90 27
2 6, 15, 354 56
2, 5, 9, 118
3 17, 21, 1153 68
27, 28, 34
4, 7, 12,
4 18, 29, 888 30
43, 48 4
22, 23, 619 27
5 39, 40, 56
1, 3, 8, 799 118
6 36, 38, 249 68
7 11, 33, 34
Total 4194 337

(Source : ONS)

Au deuxieme degre, au sein de chaque district de I'echantillon, un
echantillon de menage (1 menage sur 3) a ete selectionne avec une
probabilite d'inclusion egale. Au totale 15104 menages ont ete

enquetes.

En resume, l'enquete emploi en Algerie utilise un plan de

sondage a deux degres auto-pondere.
4. la collecte des données :

La collecte des données s'effectue en general vers la fin de
I'annee. Pour l'annee 2009, la collecte s'est effectuee de novembre
2009 a decembre 2009. La periode de réference de l'enquete etant la

derniere semaine du mois d'octobre 2009.

Les menages sont interroges en face a face par l'enqueteur qui

leur pose les questions a travers un questionnaire papier.

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl
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La collecte des données est effectuee par environ 100
enquetrices (en Algerie on ne fait appel qu'a des enqueteurs de sexe
feminin pour faciliter le travail sur le terrain car les menages
interroges se sentent plus a l'aise avec un enqueteur de sexe feminin)

reparties a travers le territoire national.

Les informations de l'enquete emploi sont recueillies auprés de
I'ensemble des membres du menage et c'est le chef de menage qui est

designe pour donner ces informations.

La reussite de l'enquete repose aussi sur la qualification des
enqueteurs. Pour cela il faut bien choisir les enqueteurs, bien les
former et les controler pour que la collecte des donnees soit de bonne

qualite.

Les enquetrices recrutees doivent avoir un niveau universitaire.
La formation des enquetrices dure deux jours et elle est dispensee par
les responsables de l'enquete. Generalement ont fait appel aux meme
enquetrices d'une annee a autre. Ce qui veut dire que la plupart des

enquetrices de I'enquete emploi ont une certaine experience.

Lors de cette formation, les enquetrices regoivent un manuel ou
I'ensemble des questions est repris et explique d'une maniere detaillee.
Il reprend les definitions de base que chaque enquetrice doit connaitre
et les recommandations sur la maniere de remplir correctement le

questionnaire.
5. Codage, saisie et verification :

Apres le recueil des donnees, 1'Algerie procede au codage des
variables de l'enquete. Ce codage est effectue manuellement, et verifie

et controle pour deceler d'eventuelles erreurs et ainsi les corriger.

Puisque I'Algerie effectue son enquete par questionnaire papier
elle doit effectuer apres le codage, la saisie des donnees sur un

ordinateur.
6. Imputation :

L'Algerie n'utilise pas de methodes d'imputation pour corriger les

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘)l\ ().U\ :r«; ( ek e ) (3



14 Meéthodologie des enquétes emploi en Algérie Rt

problemes des reponses manquantes puisque selon 'ONS si des valeurs
sont manquantes, invalides, ou incoherentes on retourne aux menages
ou' ces erreurs ont ete detectees et on les reinterroge pour proceder

aux corrections.
= Les Redressements de I'echantillion :

L'Algerie ne procede pas a la correction du non reponse, puisque
selon 'ONS le taux de reponse de l'enquete emploi avoisine les 100%,
c'est-a-dire que tous les menages composant l'echantillon repondent a

l'enquete.

Concernant les fluctuations d'echantillonnage, c'est-a-dire
lorsque l'echantillon obtenu n'est pas representatif de la population,
I'Algerie effectue un calage sur marges sur la base de la structure par

age et par sexe de la population des menages.

L'information auxiliaire, c'est-a-dire la reparation des menages
par sexe et par age est issue du dernier recensement de la population
et actualisee par les donnees de l'etat civil. Donc le poids initial des
repondants est modifie une seule fois pour corriger les fluctuations

d'echantillonnage.

Enfin l'Algerie, ne corrige que les fluctuations d'echantillonnage
en utilisant la methode de calage sur marges et n'effectue pas de
correction du non reponse puisque tous les menages repondent a

l'enquete.

L'utilisation des differentes methodes de redressement
influera sur les resultats de l'enquete. Puisque chaque methode peut
surestimer ou sous- estimer une certaine categorie de personne du fait
qu'on modifie le poids des repondant pour compenser la non reponse

et les fluctuations d'echantillonnage.

Une fois les redressements de l'echantillon effectues et les poids
des repondants modifies pour corriger la non reponse et les

fluctuations d'echantillonnage on pourra passer a l'etape d'estimation.

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl
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7. Estimation :

L'Algerie selectionne son echantillon a travers un plan de
sondage stratifie a deux degres. A partir du plan de sondage on
attribue a chaque menage et donc a chaque personne constituant le
menage une probabilite d'inclusion qui decoule directement de ce plan
de sondage. L'inverse de cette probabilite d'inclusion comme nous le

savons constitue le poids initial.

Ce poids initial a ete modifie puisque 1'Algerie effectue un calage

sur marges pour corriger les fluctuations d'echantillonnage.

L'Algerie procede a ses estimations en tenant compte du poids
modifie par la methode de calage sur marge. L'Algerie a enregistre en
2009 un taux de chomage de 10 .2% lintervalle de confiance
correspondant a ce taux est selon 'ONS est (8.4%,12%) Soit une

marge d'erreur de + /- 1.8%.
8. Publication des données :

Cette etape consiste a publier les estimations des enquetes
emploi et a les rendre accessibles aux divers utilisateurs (media,
gouvernement, chercheur, etc.) a travers un communique de presse, un

article, un site internet, etc.

L'Algerie publie ses estimations une fois par an. Dans le
communique de presse on diffuse les differents chiffres concernant la

population active.
Conclusion :

L'elaboration de l'enquete emploi repose comme nous l'avons vu
sur un dispositif complexe qui va de l'elaboration du questionnaire
jusqu'a la publication des resultats en passant par le tirage de
I'echantillon, la collecte des donnees, le redressement de 1'echantillon et
l'estimation.

Chacune de ces etapes doit etre elaboree en faisant appel a des

specialistes : des enqueteurs, des specialistes de la theorie des sondages,

des statisticiens, des sociologues et economistes du travail, des
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informaticiens, etc.

L'effectif assigne pour elaborer I'enquete emploi en Algerie n'est
pas assez important et dans certain cas non qualifie pour certaines
taches. Par exemple 'ONS fait appel a ses statisticiens pour proceder a
des changements dans le questionnaire de l'enquete emploi. Mais cette
tache doit etre normalement accomplie par des economistes du travail
et des sociologues par exemple et non pas par des statisticiens.

Donc lenquete emploi en Algerie devrait elargir son personnel en
integrant plus de specialistes afin d'ameliorer sa qualite.
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Abstract:

How China could emerge? This is the question to it we will try to
answer. The purpose of the paper is to understand the development of the
Chinese economy. It traces its impressive progress to transform its
economy during the years of reform. It examines the process of economic
accumulation in China and  captures the strengths and limitations of the
development of the Chinese economy.

Introduction :

Dire que le centre de gravité de 'économie mondiale se  déplace
vers I'Asie est toujours d’actualité. Apres le japon, les tigres asiatiques et la
Corée du sud, cest au tour de la Chine de faire  parler delle. Sa
mutation économique a été extrémement rapide depuis les premieres
réformes a la fin des années 70, une mutation hors du commun par son
ampleur et son échelle. En effet, partie d'une position de pauvreté il y a
trente ans, 'économie chinoise a dépassée depuis déja 2014 celle des
Etats-Unis et le japon en 2010. Son produit intérieur brut (PIB) réel a
cru d'environ 10 % par an, soit un doublement du PIB tous les sept a huit
ans. Elle est la  premiére puissance industrielle dans le monde, son taux

d'investissement représente quatre fois celui de la France ou des
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18 L’Emergence de la Chine

Etats-Unis. Ces performances suscitent naturellement tant de  questions
qui fondamentalement portent un seul grand titre : Comment la chine a
pu émerger ?

Pour répondre a cette question, nous nous placerons dans une
perspective mixte, a la fois historique et analytique. Nous avancerons
Ihypothese que l'essor économique de la chine ne dépend pas seulement
des opportunités offertes par la mondialisation, il est aussi le résultat
d'une série de réformes et de politiques économiques d’envergure qui ont

transformé en profondeur I'économie chinoise.

Pour mener notre analyse, au point de départ, nous présenterons
une phase importante du développement de I'économie de la Chine
d’ayjourd’hui, celle des réformes et nous essaierons d'identifier les facteurs
essentiels qui soient susceptibles d’expliquer le « miracle » chinois. Nous
focaliserons ensuite sur les performances de 'économie chinoise afin de

comprendre au mieux les fondements de son modeéle de croissance.

1. LA MODERNISATION DE LECONOMIE CHINOISE

1.1. La Chine : La situation de départ

Avec la création de la République populaire de chine en 1949, le
nouveau régime chinois a marqué une profonde rupture avec le passé en
mettant fin aux désordres internes et en adoptant une idéologie basée sur
le nationalisme. La doctrine politique et idéologique - le communisme -
était diffusée par des mouvements de masse controlés par le parti. Le
marché était percu comme un instrument de capitalisme et
d'impérialisme. L’Etat prenait en charge lallocation des ressources
directement par le biais de la  planification et éliminait toute forme de
propriété privée. Dans ce cadre une série de réformes ont été lancées dans

Iensemble des secteurs de 'économie :

- En matiere d’agriculture, le but était la constitution d'un
surplus agricole qui pourrait former une importante source de
financement. Au début des années 50, il a été procédé wune
redistribution de prés de 117 millions d’hectares de terres arables a
plus de 300 millions de fermiers (UNDP, 1999, p. 20);
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Le gouvernement a remplacé les fermages par une combinaison de
taxes publiques, de livraisons obligatoires et d’'un systéme de prix qui
maintenait les prix agricoles a un niveau bas et les prix  industriels a
un niveau élevé. Il a été introduit diverses formes de collectivisation
pour gérer les domaines agricoles telles que les coopératives
élémentaires et les équipes d’entraide qui conduiraient a l'abolition de
la propriété privée.

- Pour ce qui du secteur industriel, la politique industrielle devait
permettre l'industrialisation rapide du pays. Le régime était disposé a
controler I'ensemble des secteurs, il maintenait dans les secteurs de
l'agriculture la consommation a un niveau faible afin de dégager des
ressources pour linvestissement. En 1949, I'Etat était responsable de
35% de la production industrielle, ce chiffre est passé a 57,5% en 1953
du fait des nationalisations (UNDP ; 1999, p.20). Dans les années 50,
un mouvement de nationalisation des propriétés de Guomindang
(classe capitaliste) a été lancé. En 1958, les entreprises industrielles
privées ont complétement disparu.

- Le secteur des services était lui aussi soumis au controle
étatique. Ainsi, entre 1952 et 1978, le nombre de personnes
employées dans les petits commerces de détail, la restauration et la
vente de produits de consommation courante est tombé de 9,5 a 6,1
millions alors que, dans le méme temps la population augmentait de
deux tiers. Le nombre des points de vente est tombé de 5,5 millions a
1,3 million. (Maddison, 1999, p.94)

Entre 1952 et 1978, la Chine a connu ses premiers pas de crois-
sance, le PIB tripla, le produit réel par habitant augmenta de plus de 80 %
et la productivité de la main—-d’ceuvre progressa de plus de 60 %. En
1952, la part de l'industrie dans le PIB était six fois moins importante que
celle de lagriculture. En 1978, elle était plus élevée. Or dans I'ensemble,
cette période a été marquée par un développement économique inter-
rompu par des agitations politiques, la guerre de Corée, les perturbations
provoquées par la rupture sino-soviétique et les blessures que la Chine

sest elle-méme infligées avec les compagnes « Hundred flours » et
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I« Anti- righist compaigns » (1956-1957), le Grand Bond en avant
(1958-1960) et la Révolution culturelle (1966-1976) 1. Tous ces
événements ont ébranlé profondément le systeme économique et le
systeme politique du pays et ont eu un impact négatif sur l'efficacité et la

productivité en rendant le sentier de croissance instable.

1.2. Le tournant : Les réformes
A la fin des années 70, la chine a marqué un tournant radical dans sa

trajectoire économique par le lancement de plusieurs réformes.

1.2.1. Fondements théoriques des réformes

Depuis 1978, avec la venue de Deng Xiaopin au pouvoir, la Chine
a adopté une panoplie de réformes touchant I'ensemble des secteurs de
I'économie. L'objectif était de faire de la Chine une « socialist market
economy » (économie socialiste de marché). Ces réformes surviennent
dans des conditions plus au moins adéquates. En effet, la Chine de 1978
n'est pas celle de 1949. Des progres ont été réalisés dans divers
domaines (Education, santé, industrie, agriculture, Sciences et
Technologie) (Voir Harold, 1992 ; UNDP, 1999). La Chine opte pour

une nouvelle approche de réformes basée sur plus de pragmatisme et de

1 En 1956-1957, Mao Zedong a lancé la « Hundred Flowers compaign »
invitant la classe intellectuelle a s'exprimer librement sur la politique du
gouvernement. Face a la critique de certains intellectuels condamnant le
monopole du pouvoir par Mao, ce dernier lanca une compagne de
discrimination, la « Anti-Rightists compaign » qui toucha prés d'un demi millions
de personne. Cette compagne cotta a la Chine la non-participation d’'une partie
des intellectuels au développement du pays. Une année apres, « le grand band en
avant » est lancé. Il a pour but de stimuler en un temps record la production par
la collectivisation agricole, I'élargissement des infrastructures industrielles et la
réalisation de projets de travaux publics d’envergure. La révolution culturelle
(1966-1976) visait a bafouer les valeurs traditionnelles chinoises. Cest ainsi que
des milliers de sculptures et de temples furent détruits et des intellectuels furent
humiliés.

10 “™ Année -N°: 20 ( Juin 2016 ) (2016 Olpr )20 : sl 5 21wl



‘d i1
&

by Mancer Ilyes 21

réalismel. Le choix de la Chine pour cette approche découle de deux
raisons : l'absence a la fois d'objectifs de réforme clairement définis et de
groupes forts favorables a la réforme au sein de sa structure du pouvoir
politique (Gang et Benoit, 1996). Les avantages de cette approche
graduelle se manifestent dans le renforcement de la flexibilité de
I'économie et le développement des institutions, dans la capacité des
agents économique a faire face aux changements et aux chocs et a

entreprendre les corrections et les ajustements a temps.

Le contexte chinois se définit par un certain nombre
d’éléments (Harold, 1992 ; Lin et al, 1994 ; Gang et Benoit, 1996 ;
Sachs et Woo, 1997) :

- Le gradualisme et I'expérimentation : les réformes sont adoptées
de maniere graduelle aussi bien sur la plan temporel que de
profondeur (c'est-a-dire, en contenu) et une fois celles-ci sont
expérimentées, évaluées et ont généré de bons résultats. Le processus
de réforme est cumulatif, les réformes sont engagées « pas a pas » et
dépendent de leur réussite. Le rapport de la banque mondiale (2012,
p. 4) définit ce processus comme « crossing the river by feeling stones ».
La Chine a envisagé de s'ouvrir sur l'extérieur de fagon trés graduelle
sous le nom de « la politique de la porte ouverte ».

- La dualité : Elle se manifeste particulierement dans « le systeme
a deux voies ». Ce dernier est utilisé pour la premiere fois dans la
réforme du systéme des prix. Le passage d’un systéme de prix planifiés

a un systeme de prix de marché ne s’effectue pas de maniére subite

1 En littérature, deux approches majeures sont particuliérement connues pour
caractériser le passage d’'une économie planifiée et centralisée vers une économie
de marché (Lin et al, 1994). La premictre est dite « Big Bang» ou « Shock
therapy », celle-ci met laccent sur les mécanismes de stabilisation, de
libéralisation et de privatisation comme outils de réforme. Les pays de I'Est de
I'Europe ont particulierement adopté cette approche. La seconde, adoptée par la
chine, est dite graduelle ou organique. Cette approche est séquentielle,

incrémentale et expérimentale.
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mais plutot partielle et graduelle par lintermédiation dun double
systéme de prix qui offre aux entreprises le choix du systeme qui les
arrange le plus.

- La décentralisation : Le gouvernement tente de réduire la
mainmise de la prise de décision au niveau central par la
décentralisation du pouvoir de décision vers les entités micro-
économiques (entreprises, individus, autorités locales).

- L'auto-renforcement : la réforme dans un domaine géneére des
effets d’entrainement sur d’autres en les contraignant a se réformer.

1.2.3. Contenu des réformes

Les réformes rurales

L'objet de la réforme est de redonner la terre au paysan. Ainsi, le
systtme des communes fut aboli un systtme de « contrats de
responsabilité avec les ménages » (Household Contract Responsibility
System) a été instauré : La terre est louée au ménage a un certain volume
de production, et lui laissant la possibilité de vendre sur le marché libre le
surplus généré. Par ailleurs, il a été permis la création des entreprises de
communes et de villages « Town and Villages Enterprises » (TVE). Des
entreprises publiques pouvaient étre dirigées comme des entreprises
capitalistes. Par  ailleurs, le gouvernement assouplit les contrdles sur les
mouvements de population entre les campagnes et les villes! et il autorisa
la création d'entreprises privées en zone rurale par la formule
« Community Owned Entreprises » (COE) boostant ainsi le secteur non
étatique, la création de I'emploi dans ces nouvelles activités industrielles et
réduisant du méme coup lattrait de lagriculture. Ainsi, le nombre des

entreprises municipales et villageoises a augmenté peu apres 1978, leur

1 Durant la période maoiste, le systéme « Hukou » a été instauré afin de limiter
la mobilité de la main d'ceuvre spécialement de la compagne vers la ville afin de
forcer le paysan a travailler la terre. Il sagit d'un systtme de registres qui
obligeait les ménages ruraux a se faire inscrire aupres des autorités locales ; ils se
trouvaient ainsi bloqués dans des emplois peu rémunérés dans l'agriculture, les

industries et les services ruraux.
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taille moyenne en termes d’'emplois s'est élevée sensiblement, puisque leur
effectif total est passé de 28 millions en 1978 a 59 millions en 1996. La
productivité de la main-d'ceuvre est multipliée par sept dans les
entreprises municipales et par prés de onze dans les entreprises
villageoises (Maddison, 2007, p. 92).

Les réformes dans I'industrie

En matiére de restructuration industrielle, la Chine met en ceuvre
une voie originale, sous la forme d'une stratégie de contournement (Judet,
1996). Cette derniere a pour objectif de pratiquer une pression
croissante, mais par palier, sur un secteur d'Etat notoirement inefficace en
accélérant le développement et lefficacité des secteurs non étatiques de
l'entreprise collective, de l'entreprise privée et des entreprises étrangeres
(ou en société a capitaux mixtes). Le développement du secteur agricole a
encouragé la libéralisation dans les autres secteurs de 'économie en 1984.
Jusqu'en 1978, lindustrie était sous le harnais de I'Etat et I'investissement
financé entierement sur fonds publics. Les entreprises publiques étaient,
en général, de grande taille et les salariés bénéficiaient de la sécurité de
Iemploi et de certains avantages sociaux. Le gros de la production
industrielle était donc du ressort de I'Etat. Les petites entreprises
industrielles qui était dans l'ensemble non étatiques ont connu des
évolutions mais relativement limitées. Elles voguaient autour des
objectifs du plan. Depuis 1978, le schéma a changé. Les entreprise de
I'Etat, les SOE (State Owned Enterprises) localisés pour la plupart dans les
zones urbaines se libéralisent de maniére incrémentale, I'Etat en leur
délegue le pourvoir de décision en matiere de production, de
commercialisation et d'investissement. Depuis 1983, des formules ont été
introduites afin de stimuler les SOE, le systtme des contrats de
responsabilité ou encore avec la réforme « Ligaishui » (ou la taxe sur le
profit), les entreprises gardent leur statut d’entreprises publiques mais
leur fonctionnement ressemble de plus en plus a celui des entreprises
privées. Depuis 1997, les pouvoirs publics ont entrepris une politique qui

consiste a laisser disparaitre les petites entreprises non performantes et a
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restructurer les grandes; cette politique connu sous le nom « Grasp the
Large, Release the Small » a fait que durant les cinq années qui ont suivi,
le nombre dentreprises industrielles controlées par I'Etat a diminué de
61% entre 1997 et 2002 (Wang, 2010, p.85).

La réforme dans le Commerce et les services

En matiere de commerce, les contraintes sont également abolies et
le secteur libéré. Entre 1982 et 1985 pres de 75% des entreprises d’Etat
de commerce et de service sont liquidées ou privatisées (Sachs, 1997,
p.12). L'Etat a permis la création de  marchés libres pour les biens
alimentaires et de consommation. Il a introduit également un éventail de
lois sur la concurrence qui visent a unifier le marché interne. Les résultats
de cette réforme sont assez appréciables, en 1996, 93 % des commerces
de détail, 96 % des restaurants et 53 % du commerce de gros étaient aux
mains d’entrepreneurs privés. Le nombre des commerces de détail a été
multiplié par plus de 13, celui des restaurants et de la confection de plats
a emporter par plus de 20 (Maddison, 2007, p.97).

L'ouverture au marché international

La politique douverture a consisté a valoriser lavantage
comparatif de 'économie chinoise qui repose d'une part sur 'abondance
de la main doeuvre et, dautre part, sur son faible cott. Et ce
particulierement pour les provinces cotieres. La Chine a amorcé son
ouverture sur l'extérieur a deux provinces cotieres : le Guangdong et le
Xiamen. Puis en 1980, elle a créé quatre Zones Economiques Spéciales
(ZES) a Shengzen, Zhuhai, Shantou et Xiamen. Ces ZES constituaient
des ensembles d’expérimentation surveillés de pres, offrant une 1égislation
plus avantageuse, et des conditions préférentielles pour attirer les
investisseurs chinois d’outre-mer originaires essentiellement des deux
provinces. Ces zones ont pour objectifs d’injecter du capital étranger dans
I'économie, de promouvoir l'adoption de nouvelles technologies et

techniques de gestion, et d'augmenter la capacité de production des
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exportations . Ensuite, il y a eu la création de quatorze villes cotieres et
des zones de développement économique et technique (ZDET), plus
orientées vers le transfert de technologie en 1984, et laménagement de
zones économiques ouvertes autour des deltas du Yangtsé, de la Riviere
des Perles et du Minnan en 1985. Trois ans plus tard, une nouvelle ZES
est créée dans la province de Hainan. Par la suite, en 1992, l'ouverture
s'allonge a six ports situés sur le fleuve Yang Tsé, a treize villes frontiéres
et a toutes les capitales de provinces et de régions autonomes. Au final,
clest toute la facade maritime chinoise qui s'en trouve transformée.
D’apres le Secrétariat d'Etat a l'industrie en chine (1999), les ZES
ont permis le développement du commerce extérieur et linvestissement
étranger.  Cependant, les effets dentrainement attendus du
développement vers l'intérieur du pays ne se sont pas manifestés comme
prévu. L'ouverture s'est finalement réalisée, en partie, au prix de disparités
de croissance et de revenus aux dépens des  provinces de l'intérieur du
pays.
Développement des capacités scientifiques et technologiques

Apreés le démantelement de son systeme scientifique lors du
« grand bond en avant »2, il a fallu attendre 1978 larrivée de Deng
Xiaoping pour que lactivité intellectuelle de maniere générale soit
réhabilitée. Jusqua cette date, le systeme de recherche chinois était calqué
sur le systeme soviétique ou il était entierement géré par le gouvernement
central. L'activité de recherche se concentrait dans quelques institutions

d’Etat notamment 'Académie des Sciences de Chine (ASC). A partir du

1 Les performances ont été remarquables puisque Shenzen, par exemple, qui
représentait, en 1980, 0,6 % du PIB de la province et 0,5 % des exportations,
représentait en 1993 respectivement 10,2 % et 22,3 %. Cela correspond a une
croissance du PIB de 35 % par an entre 1979 et 1995 (Renard, 2004, p.4).

2 Les universités sont restées fermées pendant quatre ans et nombre de
chercheurs, forcés de se reconvertir comme manceuvres, ne sont jamais

retournés dans leurs laboratoires.
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début des années 1980, un systeme de recherche et d'innovation organisé
sur un modele plus « occidental » vient se surajouter a cet ancien systéme
comme une deuxieme strate. Un systéme dans lequel la recherche est
financée sur une base compétitive, notamment par le biais de
programmes incitatifs. Des institutions sont créées a limage de la
Commission d’Etat des Sciences et des Techniques (CEST), ainsi qu'un
nombre significatif d’instituts de recherche et de laboratoires, pour la
plupart liés aux universités, contrebalancant ainsi le role dominant de
IASC. En 1986, fut la création, sur le modéle de la National Science
Foundation (NSF) américaine, de la Fondation nationale chinoise pour
les sciences naturelles (FNCS). Des programmes nationaux de recherche
ont été envisagés (programme 863 pour les hautes technologies,
programme 973 pour les sciences fondamentales, programme Torch,
programme Spark) (OST, 2006).

Par ailleurs, la réforme a visé a introduire des mécanismes
favorisant linstauration dun marché de la technologie, cest-a-dire
soumettre la production de la connaissance aux lois du marché. Ces
marchés de technologies sont censés étre des liens entre sciences et
industrie. Pour donner une forme légale a la réforme, un systeme de
propriété intellectuelle a été établi Pour la concrétiser, diverses
approches sont testées puis filtrées : introduction des contrats de R&D,
création de réseaux, création d'unités de valorisation commerciale,
transformation des instituts technologiques en des entreprises intensives
en technologie. Et pour réduire le retard technologique, des initiatives ont
été mises en place: construction de parcs scientifiques et technologiques,
octroi d’aides et de subventions aux entreprises de hautes technologies,
faciliter le transfert de technologies étrangéres en autorisant
progressivement, puis en encourageant fortement, les entreprises
étrangeres a implanter des centres de R&D (Gu & Lundvall, 2006).
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Tableau 7: Liste des programmes nationaux de recherche

Program Agency Year begun Focus
Spark Ministry 1985 Improve agricultural technology
of Science and develop agro-industrial
and Tech- clusters
nology 1998 Develop high-tech industries
Ministry and development zones and
Torch
of Science provide laboratories and equip-
and Tech- ment
nology
March 1986 | g/ hance international competi-
Program 863 | Ministry tiveness and improve overall
(national of Science capability of R&D in high tech-
high- and | Technology nology with 19 priorities)
technology
research and
development .
program) 1982 Support applied R&D to meet
Ministry critical technological needs in
of Science key sectors
National Key | .1 Tach-
Technologies | ) o
nology Strengthen basic research in line
- 1997
R&D - Pro June with national strategic targets
gram Ministry (combined (primarily in agriculture, ener-
of Science with  Climb- gy, information, resources and
Program 973 | and Tech- ing program environment, population and
(national nology initiated i | health, and materials)
. 1992
basic
research Support national key laborato-
program) 1984 (na— ries program, national key
o tional  key science projects program, and
Ministry laboratories

national engineering technology
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of Science | program) research centers development
and Tech- program,
R&D  infra- nology Promote and finance basic and
structure and 1986 some applied research
facility devel-
opment National Improve overall institutional
naturel capacity and
science develop key disciplinary
National foundation | 17 areas in selected
naturel universities, and develop

science foun- | Minist . .
y public service system of

dation of educa-
) higher education
tion 1998  (first
hase): (three networks)
Program 211 phase); Hina’ o
2005 Turn China’s top 150 universi-
ties intoworld-class research
(second
Program 985 o
phase) institutions
Ministry
of educa-
tion

Source: Yusuf & Nabeshima (2008, p.238)

Dans le secteur de I'éducation, le principal objectif était de
développer les trois niveaux de l'enseignement : primaire, secondaire et
supérieur. Rappelons que les effets de la Révolution culturelle sur le
secteur éducatif étaient désastreux particulierement pour l'enseignement
supérieur. Pratiquement tous les établissements d’enseignement supérieur
étaient fermés, les professeurs faisant l'objet d'une chasse humiliante, le
taux d'inscription a l'enseignement supérieur qui était de 0,05% en 1971
est tout expressif de cette situation. Et par la suite le redressement
était tres long, il a atteint 2% en 1980. Aujourd’hui, les progres dans les

secteurs de la recherche et de 'éducation sont remarquables.
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Tableau 8: Quelques indicateurs de performance sur Ila
recherche et sur I'éducation

1980 1995 2008

DIRD/PIB - 0,57 1,46
DIRD/habitant - 9,54* 90,74*
Chercheur en R&D (pour un millions de - 446,93 1198,86
personnes)

- - 104 968

Publications scientifiques
- 18 699 289 838
Demandes de brevets
105,52 | 438,13 2022,21
Nombre d'étudiants de l'enseignement supé- - - 7071047

rieur par 100,000 habitants

Diplomés de I'enseignement supérieur 66 81 93,9

Taux d’alphabétisme des adultes 113 114 109
46 67 81

Taux brut de scolarisation primaire 2 5 26

Taux brut de scolarisation secondaire
Taux brut de scolarisation supérieur 27,24 22,85 17,55
18,88 15,07 15,99
Ratio éleve-enseignant primaire

Ratio éleve-enseignant secondaire

Redoublants (% des inscriptions totales) 6,51 2,83 0,28
Primaire 2,34 0,53 0,3
Secondaire

Source : Etabli par nous (chiffres bases de données de: UNESCO,
OCDE, Banque mondiale, WIPO) * Année 1996.
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2. L’ECONOMIE CHINOISE : Quelles Performances
2.1. Fondements du modéle de croissance

Aujourd’hui, il est de plus en plus admis que le modele de
croissance de la Chine, a linstar des autres économies asiatiques,
converge vers la forme de développement connu sous le terme de
« développement en vol d’oies sauvages »1 initialement mis en ceuvre
avec succes par plusieurs pays asiatiques. Ainsi, le développement de la

Chine est marquée par (Artus, 2011, p. 48)
e La suprématie de l'investissement industriel ;

e L’appui remarquable sur le commerce international et ce
notamment depuis l'adhésion a I'Organisation mondiale du
commerce (OMC) au début des années 2000 ;

e Le recul de la part de la consommation des ménages de 45 a
35 % du PIB en dix ans.

Le modele « en vol doies sauvages » incorpore un principe de
changement permanent, I'évolution vers des productions a plus forte
valeur ajoutée, la montée en gamme. De la, il peut étre qualifié de vraie
stratégie de développement (Mistral, 2011). Dans ce cadre la Chine a
mené une politique économique volontaire combinant ouverture aux
investissements directs étrangers et stimulation du commerce. Ceci s'est
traduit par une industrialisation et wune urbanisation rapides,
notamment des zones cotieres, faisant passer la population urbaine a pres
de 50 % de la population totale ; une accélération des échanges extérieurs
et des taux importants de croissance. Elle a adopté le principe de
substitution des importations par la maitrise progressive de technologies
initialement importées en sappuyant sur sa compétitivité-prix. Le secteur
du textile est lexemple le plus illustratif de ce processus de

développement. Actuellement, le ferroviaire, ou méme l'aéronautique, sont

1 La théorisation de la stratégie « en vol d'oies sauvages » revient a I'économiste
japonais Kaname Akamatsu dans les années trente. Il décrit cette stratégie

comme un processus de vagues successives de vols groupés en forme de V.
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en train de connaitre le méme processus de montée en gamme et
d’appropriation progressive par « transfert » de la technologie. Par
comparaison avec d’autres expériences  asiatiques de rattrapage, la taille
de l'économie chinoise et I'immensité de ses réserves en main d’ceuvre
introduisent un élément totalement nouveau, la capacité a jouer sur tous
les fronts a la fois, avec une gradation des productions selon leur intensité
technologique des zones cotieres vers lintérieur du pays (Mistral, 2011).
De plus, la chine a puisé dans l'expérience des dragons asiatiques un
élément important de sa stratégie de développement qui consiste a
combiner des industries exportatrices dynamiques et la protection des
industries locales. Les dragons n'étaient pas de taille a déstabiliser
durablement I'économie mondiale, qui les a « absorbés » sans difficulté.
Alors que la Chine, a pu accéder au rang de grande puissance économique

du fait de sa taille avant méme d’avoir achevé son rattrapage économique.

La Chine en chiffres

La croissance: Durant les trois derniéres décennies, la Chine a
enregistré un taux de croissance annuel moyen a deux chiffres qui
s'établissait autour de 9,5%. Le PIB de la Chine a décollé particulierement
a partir des années 1990 (voir graphique 2), la période durant  laquelle

les fruits des réformes commencent a apparaitre.

Graphique 2: Evolution du PIB chinois (en milliards de dollars)
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Source : Etabli par nous (chiffres de la Banque Mondiale)
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Le décollage du PIB chinois apparait également sur le plan mondial,
puisque la chine est manifestement le pays qui a pris plus de poids aussi
bien a I'égard des pays développés quémergents. En 1993, le poids du
PIB chinois dans le PIB mondial était de 2,5%, il est passé a 5,2% en
2005, alors que celui des Etats-Unis par exemple a évolué seulement de
26,7% a 29,2% (Biollot et al, 2009, p.1 1). La décomposition sectorielle
de la valeur ajoutée en pourcentage du PIB chinois exprime un
changement structurel de I'économie et révele que celle-ci est drainée
principalement par le secteur industriel. Ce dernier est originaire de pres
de 50% de la valeur ajoutée. En 1980, lindustrie était responsable de
47,1% de la valeur ajoutée. En 2010, sa part n’a pratiquement pas changé
puisque elle passe seulement a 46,75%. Contrairement a l'agriculture qui
a vu sa part réduire de deux tiers, elle passe durant la méme période de
30,1% a 10,1% cédant ainsi du terrain au secteur des services qui a
pris énormément de poids. Les services ont doublé leur contribution a la

valeur ajoutée en passant de 21,6% a 43,14% dans le méme période.
Développement humain

Par ailleurs, depuis 'amorce des réformes économiques la Chine a
réalisé des progres importants en termes de croissance de son indice de
développement humain (IDH). Elle obtient I'un des meilleurs taux de
croissance (tableau 3). Son IDH passe de 0,404 en 1980 a 0,687 en
2011, elle passe de ce fait de la catégorie des pays a faible IDH a celle des
pays a IDH moyen.

eéme
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Tableau 3 : Evolution de I'Indice du Développement Humain

Croissance annuelle
moyenne de I'IDH %
1980 1990 2000 2005 2009 2010 2011
1980- | 1990- | 2000-
2011 2011 2011
Etats-U | 0,837 | 0,870 | 0,897 | 0,902 | 0,906 | 0,908 | 0,910 | 0,27 0,21 0,13
France | 0,722 | 0,777 | 0,846 | 0,869 | 0,880 | 0,883 | 0,884 | 0,66 062 | 0,40
F.Russ | - . 0,691 | 0,725 | 0,747 | 0,751 | 0,755 0,81
Brésil 0,549 | 0,600 | 0,665 | 0,692 | 0,708 | 0,715 | 0,718 | 0,87 | 0,86 | 0,69
Chine 0,404 | 0,490 | 0,588 | 0,633 | 0,674 | 0,682 | 0687 | 1,73 | 1,62 | 1,43

Source : CNUCED, Rapport développement humain 2011

2.2. Commerce extérieur

En s'intégrant dans les flux économiques internationaux, la Chine
est en trés peu de temps devenue un acteur clé du commerce mondial.
Cest a partir des années 1990 que les exportations chinoises se
diversifient et s'accroissent considérablement. Sur la période 1982-2010,
le montant total des exportations chinoises est passé de 23,6 milliards
d'USD a 1752 milliards d'USD en 2010 (Banque mondiale, 2012). En
2009, la Chine est devenue le premier exportateur mondial de
marchandises et deuxiéme importateur. La politique d’ouverture a permis
un changement fondamental dans la structure du commerce extérieur
chinois. Alors quau début des années 1980, les produits primaires
constituaient le principal poste d’exportation, la Chine exporte désormais
de plus en plus de produits manufacturés. En 2010, la part des
exportations chinoises dans le commerce mondial de produits
manufacturés a atteint 16%, un seuil que n'ont guere franchi les plus
grands exportateurs dans le passé (Graphique 2). Ceci lui permet non
seulement d'augmenter le montant de ses exportations en se tournant vers
des produits a plus forte valeur ajoutée, mais aussi d'étre moins

tributaire de la volatilité du cours des matieres premieres.
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Graphique 2: Principaux exportateurs de biens manufacturés

(part dans le commerce manufacturier mondial, en %)
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2.3. Investissement Direct Etranger

L'une des caractéristiques les plus marquantes de l'ouverture
économique de la Chine est lafflux massif d'investissements directs
étrangers (IDE) vers ce pays, méme si la Chine ne s'est éveillée que tres
tardivement aux IDE. Les IDE en Chine ont connu un démarrage assez
lent avant de prendre de l'ampleur au début des années 90. Ainsi, la
Chine est devenue dés 1993, le principal pays d’accueil des IDE apres les
Etats-Unis et le premier pays d’accueil parmi les pays en développement.
En 2003, la Chine a dépassé les Etats-Unis pour devenir le premier
récipiendaire mondial d'IDE. Les flux dIDE en direction de la Chine
n‘ont cessé de croitre au cours des derniéres années pour atteindre pres
de 105 milliards de dollars en 2010, alors que ceux sortants de chine ont
atteint 68 milliards dépassant ainsi pour la premiére fois ceux du japon
(CNUCED, 201 1). IIs sont devenus un moteur de croissance, ils
apportent non seulement des capitaux, mais aussi des pratiques de gestion
et des opportunités d’emploi pour le pays. Il est méme considéré que en
dépit d'un systeme financier déficient, IDE en chine parvient a entretenir

une croissance économique soutenue (Pairault, 2010).

Dans les années quatre-vingt, une grande partie des IDE

eéme
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concernait les activités aux cycles de vie courts, comme le tourisme,
I'hotellerie, les activités d’assemblage et I'immobilier. A partir des années
quatre-vingt-dix, des mesures ont été prises en vue dune part
d’encourager l'entrée des IDE intensifs en technologie! et, d'autre part,
d’instaurer un environnement égal a toutes les entreprises nationales
et étrangeres par la réduction des traitements préférentiels accordés aux

entreprises a capitaux étrangers (Vu et Démurger, 2002).

Durant la derniére décennie, le changement se fait sentir. En 2005,
le secteur manufacturier recoit 63 % du capital étranger. Le secteur des
transports n'accueille que 3 % des IDE, tandis que  généralement, une
part importante des flux des IDE vers les pays en voie de développement
se dirige vers les secteurs de la distribution, des transports et
télécommunications et de la finance (Poncet, 2008). En 2010, selon le
rapport de la CNUCED (2011, p. 46), la part des services et des

investissements intensifs en technologie entrant en Chine est de 20%.
Conclusion

Les performances de la Chine sont d’autant plus remarquables que
les réformes y sont progressives et que ce pays se développe en dépit du
controle important, bien que déclinant, exercé par I'Etat sur le capital des
entreprises et de l'intervention des pouvoirs publics dans I'économie.
Depuis le milieu des années 80, la Chine a stimulé le commerce et a
bénéficié de flux d'investissements directs étrangers, qui ont permis une
hausse considérable de la compétitivité globale du pays et une intégration
rapide dans les chaines d’approvisionnement mondiales. Elle a consenti
des efforts importants en matiere de recherche et d’éducation qui ont

permis d’élever le niveau de qualification de la population active et

1 Pour réorienter les IDE dans les secteurs souhaités, le gouvernement chinois a
promulgué en 1986 une loi faisant une distinction entre investissements
productifs et non productifs, seuls les premiers (en l'occurrence, les entreprises
exportatrices de haute technologie) pouvant désormais bénéficier des avantages

les plus grands.
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d’accompagner son développement. En bref, la Chine a su prendre en
compte la mondialisation, ses interdépendances et ses contraintes
réciproques
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Abstract:

Human capital is considered one of the determinants of business
performance, hence the need to provide relevant information on human
resources at the levels of the financial statements of the company for the

various stakeholders including the investors.

The emergence of human resource accounting refers to the problem

* Maitre de conférence -B - Université d'Alger 3.
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of difficulty in obtaining financial information and the limits of
accounting statements for decision-making. More generally, it raises the
problem of economic and financial evaluation of human resources the

company uses the expertise and knowledge to create value.

The purpose of this paper is to present first, the definition of human
resource accounting (HRA), its main objectives and functions assigned to
it, secondly to show the approaches and resources assessment models

human issue in the financial statements of companies.

Keywords: Accounting of human resources, Valuation approaches

and models, Human Capital.

I.INTRODUCTION, CONTEXTE, IMPORTANCE &
PROBLEMATIQUE

Le capital humain est constitué par le savoir et le savoir-faire innés

ou acquis pendant le cursus de formation de base ou a travers

I'expérience professionnelle. II comprend ainsi les capacités réelles ou

potentielles générées par des investissements consistants pour permettre a

lThomme daméliorer sa productivité, et par conséquent, celle de

I'entreprise ou de l'organisation a laquelle il appartient.

En raison de la grande importance des ressources humaines et
I'obligation de la direction générale a optimiser efficacement ses
ressources, la nécessité de fournir des informations pertinentes a imposé
de procéder au changement de l'approche adoptée dans le traitement
comptable classique des ressources humaines qui n'a pas réussi a mettre
en relief la valeur du capital humain parmi les  éléments d’actif du bilan
des entreprises. Ce sujet ayant trait a la problématique comptable des
ressources humaines est devenu I'un des questions comptables

contemporaines.

La question de la comptabilité des ressources humaines est un
vieux concept dans les travaux de recherches académiques et

d’entreprises tandis qu'il est nouveau dans la sphére économique (Ijaz
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Hussain Bokhari, Tahir Masood Qureshi, Faud Bashir and Syed
Tahir Hijzi,2012,p.5281). En effet, la comptabilité du capital humain
a été initiée par Hermanson, Hekimian, Jones et Likert dans les années
60 du 20°™ siecle. Elle a connu son développement dans les années
70 du méme siecle depuis les travaux de Lev, Schwartz, Flamholtz et
Savall et s’est affinée dans la fin des années 90 du méme siecle avec les

travaux sur le  capital intellectuel (Brooking, Edvinsson, Malone...).

L'émergence de la comptabilité des ressources humaines renvoie
au probléme de la difficulté d'obtenir l'information financiere et a celui
des limites des états comptables en matiere de prise de décisions. De
facon plus générale, elle pose le probleme de I'‘évaluation économique
et financiére des ressources humaines dont l'entreprise utilise le savoir

faire et les connaissances pour créer de la valeur.

La nécessité d’évalutation des ressources humaines découle de
deux raisons. En premier lieu, il s’agit de mesurer la valeur de ce
capital au cours du temps et d'en déduire s'il s'est bonifié ou au
contraire déprécié. En second lieu, puisque le capital humain est I'un
des actifs essentiels, son évaluation est rendue indispensable dans le
cadre notamment d'opérations de fusion acquisition (Alexandre
Guiliard-Josse Roussel, 2005,pp.02-03).

Le but de ce papier est de présenter en premier lieu, la définition
de la comptabilité des ressources humaines (HRA), ses principaux
objectifs et les fonctions qui lui sont assignées, de montrer en second
lieu les approches et les modeles d’évaluation des ressources humaines

dans les états financiers des entreprises.

Ainsi, Le présent papier s'efforce a répondre a la problématique

suivante :

Quelles sont les principales approches et modéles

d’évaluation des ressources humaines ?
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II. CADRE CONCEPTUEL DE LA COMPTABILITE DES
RESSOURCES HUMAINES

La comptabilité des ressources humaine (HRA) est basée sur le
fait de considérer les ressources humaines comme élément faisant parti
de l'actif du bilan de l'entreprise, et de ce fait, elles doivent faire 'objet
d’évaluation et de présentation au niveau des rapports financiers
(Nour elhouda HADDAD, 2014,p.09) .

La Comptabilit¢ des ressources humaines (HRA) est
« le processus d'identification, d'enregistrement et de reporting des
investissements réalisés dans les ressources humaines d'une
organisation, qui ne sont pas actuellement pris en compte dans les
pratiques comptables conventionnelles ». En d'autres termes, c’est une
extension du principe actuel de reconnaissance de  dépenses ou du
principe de rattachement des charges aux produits (Md. Mustafizur
Rahaman Md. Amzad Hossain, Tabassum Akter, 2013,p.02).

Les principaux objectifs de HRA sont comme suit (Md. Amirul
Islam, Md. Kamruzzaman & Md. Redwanuzzaman, 2013,p.01) :

- identification des éléments constituant la wvaleur des

ressources humaines.

- Mesure du cout et de la valeur des personnes
d'organisations.

- Etude de limpact cognitif et comportemental de ces

informations.

Pour Vinay Chaitanya Ganta & Mangayamma Geddam, la
comptabilité des ressources humaines (HRA) vise a (Vinay
Chaitanya Ganta & Mangayamma Geddam,2014, pp.55-56) :

- aider la direction a prendre des décisions appropriées en

matiere d'investissement en ressources humaines.
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- fournir des informations a toutes les personnes concernées

quant au potentiel de gain des ressources humaines de l'organisation ,

- évaluer l'efficacité des ressources humaines dans ['obtention

de la productivité et la rentabilité,

- fournir des informations comparatives concernant les cofits et
les avantages associés a l'investissement dans le capital humain.

Les principales fonctions assignées a la comptabilité des
ressources humaines sont (Nour elhouda HADDAD, 2014,p.09) :

- Fournir le cadre qui aide a prendre des décisions sur les
ressources humaines

- Fournir des informations quantitatives et numériques pour
évaluer le cotut et la valeur des ressources humaines.

- attirer lattention de la direction générale a prendre en
considération la notion du capital humain lors de toute décision se
rapportant aux ressources humaines.

III. LES APPROCHES ET LES MODELES DE VALORISATION
DES RESSOURCES HUMAINES
Les principales approches dédiées a la valorisation des

ressources humaines peuvent étre présentées de la maniére suivante :
- Les Approches basées sur les cotts « Cost based approaches »

- Les Approches basées sur la valeur monétaire « Monetary value

based approachesy

- Les Approches basées sur la valeur non monétaire « Non-

monetary value-based approaches »

A) LES APPROCHES BASEES SUR LES COUTS « COST
BASED APPROACHES »

i. LE MODELE D’EVALUATION AU COUT HISTORIQUE « HISTORICAL
COST METHOD ».

Cette méthode a été adoptée par RG.Barry Corporation, une
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entreprise de chaussures de loisirs (Dasari Pandurangarao,S.Chand
Basha, Devarapalli Rajasekhar ,2013,p.97). Elle se base sur le principe
que les couts engagés pour la sélectionlembauche, le recrutement, la
formation et le développement des ressources humaines devraient étre
capitalisés ou activés a leur cout réel qui représente le cott de la force de
travail (A. Lakshmana Rao, 2014,p.87).

Le montant total capitalisé devrait faire l'objet d’amortissement
comptable sur la durée de vie utile estimée des ressources humaines. (A.
Lakshmana Rao, 2014,p.87), et ce malgré que la valeur économique
des ressources humaines augmentent avec le temps et avec l'expérience
acquise.

Les définitions données par Flamholtz (1999) sur les cotts
identifiés dans leur modéele sont, (Pedro Andrade and Ana Maria
Sotomayor, 2011, p. 80):

- Les coiits d'embauche (Acquisition or Hiring costs): qui
font référence au sacrifice impliquant I'embauche d'un nouvel  employé.
Ces couts comprennent les cotlits de formation, de sélection, de

recrutement et de placement ainsi que les divers cotts annexes.

v Les coiuts de recrutement : sont ceux engagés pour identifier
les sources internes et externes des ressources humaines ainsi que les

couts engagés pour attirer les employés potentiels d'une organisation.

v Les coiits de sélection : sont ceux encourus pour déterminer la

personne méritant le poste de travail au sein de l'organisation.

v Les couts de recrutement et de placement: sont ceux
encourus pour amener un individu au sein de l'organisation et le mettre

en service.

- Les coiits d'apprentissage (Learning costs): faisant référence
au sacrifice qui doit étre engagé pour former une personne et I'amener au
niveau de performance habituellement attendu dun individu dans une

position donnée.
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v' Les coiits de formation et d'orientation formelles: ils sont

associés a I'éducation et a la formation formelles.

v Les coiits de formation au milieu du travail: sont générés
lors de la formation d'un individu dans le lieu de travail, au lieu d'utiliser

des programmes de formation formelle.

v' La perte de productivité pendant la formation: le cout de la

perte de performances pendant la période de la formation.

ii. LE MODELE DEVALUATION AU COUT DE REMPLACEMENT
« REPLACEMENT COST MODEL ».

Conformément a ce modeéle, la valeur des ressources humaines est
estimée au cout de remplacement avec un nouvel employé ayant le
méme degré de compétences et defficacité. (Dasari Panduranga-
rao,S.Chand Basha, Devarapalli Rajasekhar ,2013,p.98).

Suivant ce modele , il y a deux catégories de couts de

remplacement, a savoir :

e Les couts de remplacement individuels comportant les couts a
supporter pour remplacer un employé par un autre employé qui peut

fournir le méme jeu de services de l'individu remplacé.

e Les couts de remplacement positionnel faisant référence au cott
de remplacement de l'ensemble des services qui sont rendus par une
personne occupant un poste spécifique dans l'organigramme de
l'entreprise.

Le cout de remplacement englobe généralement les cotts de
recrutement, de sélection, de formation , de développement et de
familiarisation, les couts liés au départ du salarié, les couts liés au poste
vacant pendant la période de la recherche d'une nouvelle recrue .

iii. LE MODELE DEVALUATION AU COUT D’OPPORTUNITE
« OPPORTUNITY COST MODEL ».

Cette méthode a été développée par Hekimian and Jones (1967)
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qui précisent que le cout d'opportunité existe pour toutes les ressources
humaines disponibles en nombre limité et fondamentalement chaque
décision qui implique un choix entre plusieurs alternatives a un cout
d'opportunité. (A.Lakshmana Rao, 2014,p.87)

Ainsi, le cout dopportunité des ressources humaines est le gain
maximum obtenu dans une utilisation alternative de I'employé (Dasari
Pandurangarao,S.Chand Basha, Devarapalli Rajasekhar ,2013,p.98).

iv. LE MODELE D’EVALUATION AU COUT STANDARD « STANDARD COST
MOEL ».

Cette méthode a été développée par David Watson ,selon lui « les
données se rapportant au ressources humaines sont utilisées pour définir
des cotts standards pour les différentes fonctions des ressources
humaines comme l'embauche et la formation » (A.Lakshmana Rao,
2014,p.87).

Pour utiliser le cotit standard, les employés d'une organisation sont
classés en différents groupes en fonction de leurs positions hiérarchiques.
il y a lieu de déterminer un cout standard pour chaque catégorie
d’employé qui servira de base pour calculer la valeur des ressources

humaines.

Cette méthode est simple mais ne tient pas compte des
différences dans les employés se trouvant dans le méme groupe. Dans de
nombreux cas, ces différences peuvent étre tout a fait  cruciales. (Md.
Shamim Hossain, Md. Rofiqul Islam,Md. Majedul Palas Bhuiyan ;
2014,p.96).

B) LES APPROCHES BASEES SUR LA VALEUR
MONETAIRE « MONETARY VALUE BASED APPROACHES»

En vertu de cette approche, la valeur des ressources humaines d'une
organisation peut étre trouvée par lactualisation des salaires et autres
cotts activables par un taux dactualisation ou en actualisant les gains

futurs de l'organisation a une certaine date par un taux approprié et
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l'affectation d'une partie de la valeur actuelle des bénéfices aux ressources

humaines.

i. LE MODELE DE LA VALEUR ACTUELLE DES GAINS FUTURS « PRESENT
VALUE OF FUTURE EARNINGS MODEL ».

Dans ce modele les résultats futurs de divers groupes d'employés
sont estimés jusqua l'age de leur retraite et sont actualisés a un taux
prédéterminé pour obtenir la valeur actuelle de ces revenus. Toutefois,
cette méthode ne donne pas la valeur  correcte des actifs humains dans
la mesure ou elle ne mesure pas leurs contributions a la réalisation de la
performance de l'organisation (Md. Shamim Hossain, Md. Rofiqul
Islam,Md. Majedul Palas Bhuiyan , 2014, p.96).

Lev and Schwartz ont donné une formule pour calculer la valeur
d'un individu (Suresh Sirisetti, H. Mallesu, 2012,p.19). Selon ce
modele, la valeur du capital humain incarné dans une personne qui est
agée de 'Y' années, est la valeur actuelle de ses / ses futurs revenus
d'emploi et peut étre calculée en utilisant la formule suivante (Sumanta
Dutta,2008):

E(Vy) =Y Py (t+1) x 3 I(T) / (+R)
Ot:
E (Vy) = Valeur espérée d'une personne agée de 'y’ années.
T : age de retraite.
I (T) : le gain annuel attendu de l'individu jusqu'a I'age de la  retraite.

Py(t) : Probabilité conditionnelle d'une personne agée de « y » années de

mourir dans l'année t.
R: taux d’actualisation spécifique a l'individu.
Les principaux inconvénients de ce modele sont (Pedro An-

drade and Ana Maria Sotomayor, 2011, p. 81):

- Ce modele implique que les conditions professionnelles futures

du travail ne changent pas pour les salariés.
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- Cette approche ne prend pas en considération la possibilité de

I'employé de se retirer de 'organisation avant son déces ou sa retraite.

- Ce modéle ne prend pas en considération les éventuels

changements dans les fonctions des employés.

- Ce modele ignore la variable de mouvement de la carriére des

travailleurs au sein de l'organisation;
ii. LE MODELE DES AVANTAGES NETS « THE NET BENEFIT MODEL »

Selon ce modele, la valeur des ressources humaines correspond a la
valeur actuelle des avantages nets tirés par l'organisation des services des
employés. L'avantage net est la différence entre la valeur brute des
services a étre rendus dans le futur par les employés et la valeur des
paiements futurs directs et indirects pour les employés (REMYA HAR],
February 2015,p.974).

Cette méthode implique les étapes suivantes (Ishola Rufus
Akintoye, 2015,p.75):

1. déterminer La valeur brute des services a fournir dans le futur
par les employés aussi bien individuellement que collectivement.

2. déterminer La valeur des paiements futurs (directs et
indirects) pour les employés.

3. la différence entre la valeur brute et les paiements futurs

représente l'avantage net tiré des ressources humaines.

4. La valeur de l'avantage net est déterminé en appliquant un taux
d'actualisation prédéterminée (cott du capital) ,Ce montant représente la

valeur des ressources humaines a l'organisation.

iii. LE MODELE D'EVALUATION DE LA RECOMPENSE STOCHASTIQUE
« THE STOCHASTIC REWARDS VALUATION MODEL »

Le modele d’évaluation de la recompense stochastique, suggere une

approche constitués de cinq étapes (Jacob Cherian & Sherine Faroug,
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2013,p.77) , & savoir :

1. Déterminer la période pendant laquelle une personne est censée

servir l'organisation.

2. Identification des («états de servicey (rf)les, taches,
responsabilités...) que I'employé pourrait occuper au cours de sa carriere

de service, y compris la possibilité de quitter son organisation.

3. Estimation de la durée probable pour laquelle une personne

occupera chaque «état de servicey» possible a 'avenir au sein l'organisation.

4. Estimation de la valeur tirée par l'organisation quand une
personne occupe un poste particulier (Service state) ,. Cette valeur peut
étre déterminée soit en multipliant le prix des services (articles) avec la
quantité des services (articles) devant étre fournis (ou produits) ou le

revenu devant étre tiré des services a rendre.

5. La valeur totale des services obtenus par l'organisation par
différents employés ou groupe d'employés est déterminée. La valeur ainsi
arrivé est actualisée a un taux prédéterminé pour obtenir la valeur

actuelle des ressources humaines.

Flamholtz a mesuré la valeur de réalisation espérée d'un individu
comme suit (Md. Shamim Hossain, Md. Rofiqul Islam,Md. Majedul
Palas Bhuiyan , 2014, p.97):

EW,)=3 P (t+1)x X 1(T)(1+R)”
Ou:
E (RV) = valeur de réalisation espérée
R; = valeur obtenue par une organisation dans chaque état possible
P (R;) = probabilité que l'organisation aura Ry
t = temps ; n = état de sortie ; r = taux d'actualisation ; i = 1, 2,......
iv. LE MODELE DU GOODWILL NON ACHETE « THE UNPURCHASED

GOODWILL MODEL»

Roger H. et Hermanson (1964) ont développé Le Modele du
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Goodwill non-Acheté. Selon ce modele, l'organisation doit déterminer ses
gains réels et estimer la moyenne pour les quelques dernieres années
(A.Lakshmana Rao, 2014,p.88).

Elle devrait ensuite identifier le taux de rendement normal de
lindustrie auquel l'organisation appartient. Dans ['étape suivante,
l'organisation doit faire une comparaison entre ses gains moyens réels et
les gains normaux de lindustrie, la différence est connue comme
super-profits gagnés par l'organisation. Lorsque ce surprofit est capitalisé
a l'aide du taux de rendement normal de lindustrie, le montant capitalisé
peut étre traité comme la valeur des ressources humaines (Pravin
Durari, 2010,p.612).

v. LE MODELE DE LA VALEUR ACTUELLE AJUSTEE (THE METHOD OF
THE ADJUSTED PRESENT VALUE»

Sous une autre technique connue « la méthode de la valeur actuelle
ajustée’, le capital humain a été évaluée en utilisant la valeur actualisée
ajustée des salaires futurs pour cinq années (Ingrid Smithey Fulmer
and Robert E. Ployhart ,2014,p.174).

Cette méthode, développée aussi par Hermanson (1964), utilise la
moyenne pondérée des cinq dernieres années de performance afin de
modifier la valeur actuelle des salaires qui  devraient étre versés au cours
des cinq prochaines années. La méthode commence par calculer la
valeur actualisée des salaires qui sont estimés a payer au cours des cinq
prochaines années. Ensuite, vous devez calculer ce que Hermanson
appelle le ratio defficience qui est donné par l'équation suivante (Pedro
Andrade and Ana Maria Sotomayor, 2011, p. 85) :

R R R R R
Re, Re, Re, Re, Re,

Efficiency .Racio =5
ou :
Rfy: The rate of accounting income on owned assets of the firm for the

current year.

Rey : The average rate of accounting income on owned  assets for all
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firms in the economy for the current year.

Rf4: Rate of accounting income on owned assets for the firm for the

fourth preceding year,

Rey: The average rate of accounting income on owned assets for all firms

in the economy for the fourth preceding year
Cette méthode a été critiquée pour les motifs suivants:
- La ration de l'efficacité est subjective,

- Le systéme de pondération utilisé dans le calcul du rapport n'a
aucune justification théorique ou empirique, mais il est purement

arbitraire,
- période d'évaluation de 5 ans est également sans justification.

C) LES APPROCHES BASEES SUR LA VALEUR NON
MONETAIRE « NON-MONETARY VALUE-BASED
APPROACHES »

i. LE MODELE CAUSAL, INTERVENING, AND END-RESULT

Renis Likert et David G.Bower (1973) ont introduit le ~ modele
de (« causalité, intervention, et résultat finaly», et selon eux, le
développement de l'approche participative requiert lintroduction dune
nouvelle structure organisationnelle et dun nouveau style de

comportement managérial qui sont considérés comme des variables de
causalité (A.Lakshmana Rao, 2014,p.88).

Selon le modele de Likertla variable humaine peut étre divisée
en trois catégories (Magdy G. G. Abdel Abdel -Kader,2011,p.203) :

- variables causales : le style de management.

- variables intermédiaires : les employés.

- variables résultat final : la performance financiére.

L'interaction entre les variables causales et intermédiaires  impacte
les wvariables « résultat final » par le biais de: la satisfaction

professionnelle, les cotts, la productivité et les bénéfices
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ii. LE MODELE « CERTAINTY EQUIVALENT »

Pekin Ogan (1976) a développé le modele « Certainty ~Equivalent
» qui se composent de deux éléments principaux :(a) le bénéfice net et
(b) le facteur de certitude, qui fournit modalités de détermination la
valeur actuelle nette des ressources humaines (A.Lakshmana Rao,
2014,p.87).

Le modele proposé par Organ (1976) ne vise pas a étre un
systéme formel du traitement comptable du capital humain, Son but est
de fournir une approche de quantification orientée vers la  valeur, il est
considéré comme une extension de l'approche de l'avantage net « net
benefit ~ approach»  (Pedro  Andrade and Ana  Maria
Sotomayor,2013,p.90).

Ogan attire lattention sur limportance de distinguer entre le
traitement comptable du capital humain (HCA) et la quantification des
ressources humaines. Cette dernieére est un sous-ensemble du premier.
Cela signifie que mesurer et quantifier la valeur monétaire des ressources
humaines et de les présenter dans les états financiers ne forme pas un
systéme de comptabilité des ressources humaines. Un systéme de mesure
des ressources humaines devrait avoir plus que leur simple quantification.
Il devrait étre un processus continu ou les ressources humaines sont
quantifiées et controlées d'une fagon permanente,a savoir, un systéme qui
permet aux utilisateurs d'accéder aux informations répétées (Pedro
Andrade and Ana Maria Sotomayor, 2011, p. 85).

D'aprés Organ la valeur des ressources humaines peut étre

exprimée par l'équation suivante:

a
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Kyj : total des valeurs actuelles nettes ajustées des ressources  humaines

dans une organisation de services professionnels.

Vxj : Equivalent-certain des avantages nets.

L : fin de la vie dutilité estimative de l'employé au sein de
l'organisation.
j :j-eme individy; j = 1,2, .., n;

r :taux dactualisation externe a l'organisation (sans risque)

k  :périodes de temps a l'avenir. Les revenus et les cotts sont censés se

produire a la fin de la période de temps « k ».

t  : certaine période de temps de 1 a L qui constitue un point dans la
durée de vie utile de l'employé auquel les avantages nets équivalent

certain qui se produisent apres t sont actualisés.
q = k+t.
iii. LE MODELE « HUMAN ASSET MULTIPLIER »

Cette méthode a été préconisée par JW.Giles et D.F.Robinson
(1972). Selon cette approche, la valorisation des ressources humaines
est normalement faite de la méme maniére que les autres actifs de
lentreprise sur la base de la convention de la  ‘“continuité de
l'exploitation”.

La «continuité de Ilexploitation” suppose que l'organisation
continuera a fonctionner pendant une période de temps infinie. A cet
égard, WJ.Giles et D.F.Robinson ont développé le modele « Human Asset
Multiplier » qui se base sur l'application dun multiplicateur sur la

rémunération brute des employés.

Ce multiplicateur moyen est obtenu a partir dune formule
financiere qui est basé sur la valeur de marché de lentreprise. Ces
multiplicateurs sont ensuite pondérés pour les différentes catégories
demployés. Ainsi, l'age, lexpérience, les qualifications, l'expertise,

l'engagement, la performance et les capacités de la promotion, la rareté de
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remplacement de l'employé et la période restante de services sont

utilisés comme poids.

La valeur brute des ressources humaines dune organisation peut
étre calculée simplement en totalisant toutes les valeurs individuelles

calculées séparément (Pravin Durari, 2010,p.611).

Ainsi, la valeur de l'actif humain est calculée conformément a la
formule suivante (Paul Banfield,Rebecca Kay, 2008 , p.244):

HAW= ( EC x [AM)/1000

Ou:

Haw: Human Asset Worth: Valeur de l'actif humain

EC: Employment Cost: cout de I'employé.

IAM: Individual Asset Multiplier: Multiplicateur d’actif individuel

iv. LE MODELE DE PAIEMENTS EN AGREGATS « AGGREGATE PAYMENT
MODEL y

Ce modele a été suggéré par Chakraborty en 1976. Il a évalué les
ressources humaines comme un seul agrégat et non pas sur une base
individuelle. Il a suggéré la possibilité de la valorisation séparée du staff

managérial et du staff d’exécution.

La valeur des ressources humaines sur une base collective ou un
groupe peut étre trouvée en multipliant la durée moyenne de travail des
employés dans ce groupe. Cette valeur doit figurer parmi les actifs au

niveau du bilan.

En outre, Il a déclaré que le paiement annuel moyen de salaire pour
les prochaines années pourrait étre trouvé a partir de la  structure des

classes des salaires et des programmes de promotions de I'entreprise.

Le recrutement, y compris la sélection, les cotits de développement
et de formation de chaque employé pourraient étre comptabilisés
séparément et considérés comme des dépenses différés (Acquisition Cost)

qui seront amorties sur la durée moyenne estimative de I'employé dans
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l'organisation.

La partie différée doit étre indiquée dans les états financiers de
l'organisation. Dans le cas de sortie définitive en raison du déces, de
réduction ou de la retraite, le solde figurant dans le compte des dépenses
différées serait imputé sur le revenu de l'année de la sortie définitive
(Ishola Rufus Akintoye, 2015,p.78).

D'apreés Chakraborty,la valeur des ressources humaines peut étre
exprimée par I'équation suivante (Dasari Pandurangarao,S.Chand Bas-
ha, Devarapalli Rajasekhar ,2013,p.99) :

szn: N.XL + AC

Ou: i=1 l (1 + K )"

V = valeur d'une catégorie d'employés
N = Nombre d'employés
AS = salaire annuel moyen
K = Taux de rentabilité apres impot des capitaux employés
i=1,2,3...nannées (durée moyenne des employés)
AC= Cotit d’Acquisition des ressources humaines (Selection,

Formation.. )

V. CONCLUSION & RECOMMANDATIONS

La comptabilité des ressources humaine (HRA) est basée sur le
fait de considérer les ressources humaines comme élément faisant parti
de l'actif du bilan de l'entreprise, et de ce fait, elles doivent faire 'objet
d’évaluation et de présentation au niveau des rapports financiers. Elle
vise a aider la direction a prendre des décisions appropriées en matiere
d'investissement en ressources humaines, fournir des informations a
toutes les personnes concernées quant au potentiel de gain des
ressources humaines de l'organisation, évaluer [lefficacité des
ressources humaines dans l'obtention de la productivité et la

rentabilité et fournir des informations comparatives concernant les
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couts et les avantages associés a linvestissement dans le capital
humain.

Nous distinguons trois principales approches dédiées a la
valorisation des ressources humaines , a savoir : Les Approches basées
sur les cotts « Cost based approaches »,les Approches basées sur la valeur
monétaire « Monetary value based approachesy et Les Approches basées

sur la valeur non monétaire « Non-monetary value-based approaches ».

Ainsi il est fortement recommandé de penser a un élargissement de
la vision comptable en ne se limitant pas aux seuls biens incorporels
acquis ou a ceux produits en interne tout en optant pour une approche
pluridisciplinaire intégrant le management des compétences et des
connaissances (capital humain) afin de renforcer I'image sincére et fidele

des états financiers de l'entreprise..
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Résume :

Pour faire face a la grande concurrence, les entreprises cherchent a
augmenter le nombre des avantages concurrentiels et aussi cherchent a
préserver ces avantages, parmi les sources de l'avantage concurrentiel , les
ressources humaines compétentes qui conduisent l'entreprise au leadership
de marché. pour cela il faut préserver cet avantage par le développement
des compétences de ces ressources en utilisant les différents types de

formation.
Introduction :

La théorie des ressources ou « Ressource BasedView of the firm »
est I'une des approches qui tentes a expliquer les sources de l'avantage
concurrentiel durable , car ce dernier représente une problématique
prépondérante de la littérature contemporaine ,dans l'insuffisance d’avoir

un avantage mais de savoir le conserver ;

* Maitre Assistant - A - Université M'hamed Bouguerra —Boumerdes.
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Les travaux de Penrose (1659) et Robin (1973) ont
conceptualiser les organisations comme étant un regroupement de
ressources, Wenerfelt (1984) a annoncé que les ressources critiques au
développement des produits sont la cause de réalisation des profits des
organisation ;

L'article de Barney(1991) intitulé « Firm ressources and
sustainedcompetitiveadvantage » est  considéré comme la premiere
formalisation de la littérature en ressources dans en un cadre théorique.
L’approche de Barney a été depuis utilisée afin d’examiner les implications
empirique d'une logique des ressources sur la stratégie organisationnelle.
En management ,il existe une étude qui utilise cette théorie, il s'agit de la
recherche menée par judev et Marthur (2007) qui est le modele VRIO
( Valuable ,Rare ,Inimitable Organisation Support), cette étude suggere
qu'un investissement dans des ressources tangibles est important a
l'atteinte d'une parité concurrentiel , sans que ces actifs ne soient source
ni davantage concurrentiel temporaire ni davantage concurrentiel
durable. La contribution majeur des auteurs réside dans I'importance des
actifs intangibles dans le contexted'une discipline largement concentrée
sur des actifs tangibles. Parmi les ressources intangibles on trouve les
ressources humaines qui sont considérés comme une source d’avantage
concurrentiel que les  entreprises utilisent ses compétences pour faire

face 2 la concurrencel.

Ces dernieres années, les entreprises Algériennes commencent a
adopter le concept compétence et de bien gérer les ressources humaines
et les considérer comme une sources d’avantage concurrentiel, comme
l'entreprise nationale de la génie civil et de batiments « GCB » qu'on va

présenter leur expérience dans le domaine.

La question qui se pose, Comment développer les compétences

1 Emmanuel Métais, "Stratégie et Ressources de Lentreprise :Théorie et
Pratique", Edition Economica, Paris, 2004,p7-87;

MAAREF (Revue académique) partie : Sciences Economiques L_:La:i‘)l\ ().U\ :r«; ( ek e ) (3



62 Le développement des ressources humaines source de lavantage concurrentiel durable

pour avoir un avantage concurrentiel durable ?

1. Qu’est-ce qu'un avantage concurrentiel ?

La notion de l'avantage concurrentiel a été définie par Michael
PORTER , lavantage concurrentiel est un facteur de réussite que
l'entreprise doit maitriser mieux que la concurrente pour pouvoir en tirer
une meilleur position sur le marché. L’avantage concurrentiel est le petit
plus qui va permettre a I'entreprise de sortir un lot de la concurrence par

un positionnement stratégique unique sur un marchél.

2. Les sources de l'avantage concurrentiel :

IIs existent plusieurs sources d’avantage concurrentiel comme? :

2.1. Les avantages liés au produit :Un produit peut apporter a
une entreprise un avantage concurrentiel sur les autres entreprisespour
plusieurs raisons : il peut étre porteur d'une innovation de concept
radicale il peut jouir d'une notoriété exceptionnelle, il correspond
parfaitement aux attentes des consommateurs.

2.2. Les avantages liés au marché :Le marché sur lequel est
implantée l'entreprise peut lui procurer un avantage concurrentiel s’il
est particulierement porteur. C'est le cas, par exemple, du marché lié
au vieillissement de la population.

2.3. Les avantages liés a la technologie : certaines entreprises
tirent la position dominante liée a leur avantage concurrentiel de
I'avance technologique qu’elles ont su acquérir.

2.4.Les ressources humaines comme déterminants dun
avantage concurrentiel :Il serait illusoire de chercher une  relation

directe entre les ressources humaines et la création de valeur. Un

1 Michael Porter, "L'avantage concurrentiel : Comment Devancer ses

Concurrents et Maintenir son Avance"édition Dunod, Paris, 1999, p08.

2Jean  Valijean,"les  sources de l'avantage concurrentiel’, disponible
sur :http/www.stgressources.les-forums.com, le 13/05/2011 a 20h 35min ;
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grand nombre de facteurs intermédiaires liés a la conjoncture ou a
I'organisation, médiatisent en effet cette relation. Toute tentative de
modélisation de la contribution des ressources humaines passe par un
effort de décomposition et de repérage de ses principales étapes. ce
travail suppose en particulier de pouvoir nommer et définir I'avantage
concurrentiel qui est a la source de cette contribution, ce qui n’est pas
si simple , c’est par cet avantage en effet , différent d’'une entreprise a
lautre, que les décisions des RH rejoignent la stratégie économique
sans laquelle elles menacées d’isolement. La base de départ de tout

modele est donc la suivantel

création de

ressources avantage
valeur

T EES concurrentiel

Pour la théorie des ressources et des compétences, l'avantage
concurrentiel d'une entreprise réside dans ses ressources et compétences.
Dans ces conditions, I'analyse interne devientdominante, ce qui constitue
une rupture avec la conception traditionnelle fondant lavantage
concurrentiel sur le meilleur positionnement produit/marché. Centrer la
méthodologie sur les aspects internes de la firme suppose cependant une
réflexion sur le niveau danalyse a retenir au sein de celle-ci mais
également sur les avantages qu'il peut y avoir a combiner analyse interne

et analyse externe.

3. Les caractéristiques de I'avantage concurrentiel

L’avantage concurrentiel doit posséder trois caractéristiques et
attributs des ressources étant sources d'avantage concurrentiel pour les

organisations comme la valeur, la rareté, l'inimitabilité, la

1 Francoise Dupuich_Rabasse, « Gestion des compétences et knowledge
management », Edition LIAISON~ Paris, 2002,P24:
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non-substituabilité, l'appropriation, la mobilité, etc. Cette recherche,
par soucis de concision, se concentre sur trois de ces attributs,
considérés comme principaux tel que suggéré par Barney (1991). Une
ressource est source, d’avantage concurrentiel durable si elle est

valorisable, rare et inimitable. Ces attributs sont définis comme suitlz

e Valorisable :Une ressource est valorisable si elle a de la
valeur aux yeux de l'organisation qui la détient. Une telle ressource
contribue a l'efficacité et l'efficience d'une organisation. Une ressource
a de la valeur quand elle exploite des opportunités et neutralise les
menaces dans l'environnement.La valeur est la caractéristique de base

du développement d'un avantage concurrentiel.

e Rare :Uneressource est rare si elle n'est pas disponible a
plusieurs organisations simultanément. Une ressource qui serait
commune n'est pas source d'avantage concurrentiel tandis qu'une
ressource rare peut étre source d'avantage concurrentiel temporaire. La
rareté est donc une condition nécessaire mais n'est pas la
caractéristique unique des ressources clefs dans le développement d'un

avantage concurrentiel.

e Inimitable :Une ressource est inimitable (incluant
non-substituable) s'il est difficile pour les concurrents de I'organisation
de l'imiter et s'il n'existe pas de ressource stratégique équivalente qui
pourrait la remplacer. L'inimitabilité et la non-substituabilité sont les
attributs qui donnent a une ressource le potentiel d'étre source d'avan-

tage concurrentiel durable.

1 Cahinaze CHALABI, « Ressources, capacités et avantage concurrentiel en

gestion de projet TI: une étude Delphin;mémoire présenter comme exigence de la

maitrise en gestion des proget, université du Québec , Montréal juillet 2009,
http/www.c chalabi-2009-archipeluqam.ca ; p13-14 ;
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4. Identification et enjeux des compétences :

Tres souvent les entreprises et les organisations qui décident de
s'engager dans des « démarches compétences » commencent par la
recherche d'une définition aux compétences.

e Etre compétent :C'estétre capable d’agir et de réussir avec
compétence dans une situation de travail. Etre compétent , c’est mettre
en ceuvre une pratique professionnelle pertinente tout en mobilisant
une combinatoire appropriée de ressources(savoir, savoir-faire
comportement, mode de raisonnement...) ".

e Les compétences :une compétence est définis comme
I'habilité acquise, grace a l'assimilation des connaissances pertinentes et
a lexpérience, et qui consiste a circonscrire et a résoudre des
problémes spécifiques.

5. Les domaines (les types) de compétence :

Les compétences se different dans les entreprises , on trouve des

compétences individuelles , collectives , stratégiques....3

e La compétence individuelle est la combinaison dun
ensemble de connaissances, de savoir-faire et d’aptitudes qui dans un
contexte donné, permettent d’aboutir & un niveau de performance
attendu et validé.

e La compétence collective représente la compétence que
possede une équipe et se caractérise par six attributs :une
représentation commune, un référentiel commun, un langage partagé ,

une mémoire collective , un engagement , un but a atteindre.

1Guy le boterf, construire les compétences individuelle et collectives, édition
d’organisation,séme ed,Paris2010,p103-104.

2 Renald Legendre, Dictionnaire actuel de I'éducation, Larouse ,1998,p679.

3 Cécile Dejoux ,Gestiondes compétences et GPEC , édition
DUNOD,Paris2008,P09-30.
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e La compétence organisationnelle met en ceuvre et combine
des ressources financieres, techniques et immatérielle afin d’élaborer
les activités de l'entreprise.

e Les compétences stratégiques celles rares, inimitables,
non-substituables, qui conférent a lentreprise an avantage
concurrentiel, dont les auteurs montrent qu’elles constituent un
sous-ensemble du capital de compétences organisationnelles ,celles-ci
n’étant pas toutes stratégiques.

e Les compétences inter organisationnelles définis par les
auteurs comme « combinaison de ressources organisationnelles et
stratégiques permettant a des entreprises de mener conjointement a
bien une activité ou une opération »

6. Le développement des compétences :

Quand il s’agit d’avoir des compétences stratégiques qui est une
source d’avantage concurrentiel durable ,il faut toujours mettre a jour
ces derniers ,et cela se fait par le développement des compétences en
utilisant plusieurs méthodes , dont les plus connue est la formation
professionnelle. I

6.1. Le plan de formation :le plan de formation comporte
I'ensemble des actions de formation ,de bilan des compétences et de
VAE que l'entreprise décide de faire suivre a ses salariés en fonction
des objectifs de développement qu'il a définisz.

Trois catégories de formation professionnelle se distinguent par
leurs modalités de mise en ceuvre , leur financement et limportance
donnée a la formation hors du temps de travail . le rattachement a une

catégorie dépend de la fonction du salarié , de son projet professionnel

1Cécile Dejoux, Opeit, p85 ;
2Dominique BARUEL BENCHERQUI, « Gestion des ressources humaines : un
voyage de découverte et d’initiation », Edition ESkA, 2012,P87 ;
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et non de la nature de la formation. Une méme formation peut relever
de catégories  différentes pour deux salarié1

e Les actions d’'adaptation au poste de travail (catégoriel) :

L'entreprise a I'obligation d’assurer I'adaptation de ses salariés a
leur poste de travail et a I'évolution de leur emploi. Ces actions de
formation constituent un temps de travail effectif. Elles sont réalisées
pendant le temps de travail et donnent lieu au maintien de la
rémunération par l'entreprise.

e Les actions de formation liées a I'évolution  des
emploies et participant au maintien dans I'emploi (catégorie2)

Elles sont réalisées pendant le temps de travail et donnent lieu
au maintien de la rémunération par l'entreprise. Elles peuvent se
réaliser en dehors du temps de travail, dans la limite de 50 heures par
an par salarié, si un accord d’entreprise le prévoit ou si le salarié
exprime son accord par écrit. Ce dépassement d’horaires ne donnera
pas lieu a des heurs supplémentaires, ni le repos compensateur, ni a
une majoration salariale.

o Les actions de formation ayant pour objet le
développement des compétences des salariés (catégorie 3)

Sous réserve des deux conditions, elles se réaliser en dehors du
temps de travail :

- Lexistence d’un accord écrit entre I'employeur et le salarié
(qui peut étre dénoncé sous 8 jours, le refus de participer a cette
formation ne constitue ni une faute ni un motif de licenciement) ;

- Ces actions peuvent ce dérouler hors du temps de travail dans

la limite de 80 heures par an par salarié ;

1 Philippe BERNIER, Annbelle GRESLLON, «La GPEC: construire une
démarche de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences » , édition
DUNOD, 2°ed, paris 2011.p158-160 ;
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- Des engagements mutuels sont pris: le salarié s’engage a
suivre la formation et I'évaluation , l'entreprise s’engage (dans un
délai) de permettre au salarié d'accéder en priorité aux poste qui
nécessitent la mise en ceuvre des nouvelles compétences acquises.

6.2. L'entretien professionnel comme un outil de
développement des compétences :

L'entretien professionnel est un dialogue entre le salarié et la
hiérarchie. Tout salarié ayant au moins deux ans d’ancienneté dans une
méme entreprise, bénéficie au minimum tous les deux ans, dun
entretien professionnel réalisé par l'entreprise, conformément aux
dispositions d'un accord de branche ou dentreprise conclu en la
matiere , ou a défaut, dans les conditions définies par le chef
d’entreprise !

Clest généralement l'occasion d'évaluer et de s'intéresser au
développement des compétences du collaborateur. Un échange se
réalise autour des thémes de :

e [’évaluation des compétences acquises et des résultats
obtenus ;

e L’identification d’objectifs pour améliorer ses compétences ;

e Les souhaits d’évolution et de mobilité avec une réflexion sur
les compétences requises ;

e Le choix d formation dans une logique de développement des
compétences ;

7. L'expérience de la société nationale de génie civile et
batiment « GCB » dans le développement des compétences au
tant que source d’avantage concurrentiel durable.

Les entreprises Algériennes aussi commencent a adapter la

culture de gestion des compétences et le développement des

1 Jacques, TEBOUL. « L'entretien d'évaluation .(comment sy comporter,

comment le mener) ». 2éme édition, Ed Dunod,Paris,2003.P 4.
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compétences, pour améliorer leurs avantages concurrentiels pour faire
face a la grande compétitivité nationale et mondiale, parmi ces
entreprises on trouve la société nationale de génie civile et
batiment « GCB », qui utilise la formation comme un outil de
développement des compétences , car cette société a des grands
concurrents comme : Cossidere, GTP , Groupe ORASCOM et ETRHB
(HADDAD).

Pour suivre le cas de développement des compétences au
niveau de la GCB, on a utilisé les statistiques disponibles au niveau
de département de développement des ressources humaines, au service
de gestion des compétences, ce service est chargé de la suivie des
compétences a partir de la sélection, développement, évaluation
(référentiel des compétences) et  controle.

La GCB utilise la formation comme un outil de
développement des compétences, elle utilise la formation a court terme
pour améliorer la performance des travailleurs vers une mission
spéciale dans une période qui ne dépasse pas 30 jours, la formation a
moyen terme dune période entre I1mois et 12 mois au but
d’amélioration des compétences ce qui est appelé un stage de
perfectionnement et la formation a long terme d’une durée de plus de
12mois.

7.1. les sources de I'avantage concurrentiel au niveau de la
GCB :

La GCB faire face a la concurrence nationale et mondiale en
fendant sur deux principaux avantages concurrentiels qui sont basés
sur les compétences des ressources humaines.

o Le degré de compatibilité de produit avec les normes et
I'attente de client :

les compétences de la GCB créent une valeur ajoutée en réalisant
des produits(projets) de haute qualité, compatible au  attentes des

clients, pour cela la GCB prend en considération les points suivantes :
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- Choisir des compétences qui peuvent réaliser les missions.

- Développer et former ces compétences pour la bonne
réalisation des projet.

- Evaluer et contrdler les missions étape par étape.

- Sensibiliser les travailleurs de I'importance de leurs role dans
I'amélioration de la qualité de produit .

e Respecter les délais de la mise en ceuvre (livraison) des
projets :

Il est treés important de respecter les délais de la mise en ceuvre
des projets, car cela est un point sensible dans la relation
entreprise/client. La GCB utilise des ressources de hautes compétences
dans la réalisation, qui peuvent sadapter avec les changements
environnementaux, toutefois les projets sont souvent de longue durée.

7.2. La formation des ressources humaines a la GCB :

chaque année le département de développement des ressources
humaines prépare une liste des besoins de formation au but
d’amélioration des compétences des ressources pour avoir un avantage
concurrentiel durable par rapport a ses concurrents, pour cela elle
prépare un budget annuel de formation pour les ressources humaines
permanentes, le tableau suivant représente les statistique de formation
de ressources humaines entre 2005-2009 et les budgets fournies par la
GCB.
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tableau 1 : effectifs des ressources humaines bénéficiant du
formation entre (2005—2009)

tion x1000DA

2005 2006 2007 2008 2009
Nombre des RH

1348 1189 1151 1109 949
permanents
Nombre des RH
bénéficiant du 444 511 511 416 273
formation
Pourcentage des
RH bénéficiant | 32,93% | 42,97% | 44,39% 37,5% | 28,76%
du formation
Budget de forma-

3171 4032 3245,2 3245,2 1490

Source : documents fournis par le département des ressources humaines

figure 01 :représentation graphique de nombre des bénéficiant

de formation et le budget annuelle(2005-2009)
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source : a l'aide de tableau précédent

En revenant au tableau précédent on peut constater GCB donne

beaucoup d'importance a la formation des ressources humaines et c’est
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claire dans la croissance de taux de formation , mais on observe une
décroissance a partir de 2008 et 2009 sa revient a la décroissance de
nombre des ressources humaines . le budget de formation a connu une
décroissance dans les années 2007 et 2009 a cause de diminution de

Leffectif salariés.

1.1.La formation des ressources humaines selon Ila
spécialité :

La GCB donne plus d'importance au post de travail sensible comme
la réalisation des projets et le délai de la mise en ceuvre des projets qui
porte l'avantage concurrentiel pour cela le tableau suivant représente

les statistiques de formation selon les spécialités :

Tableau 2 :la formation des ressources humaines selon les
spécialités (2009)

R Réalisa- Mainten- approvi-
Spécialités ) ) support
tion ance sionnement
Nombre de RH
bénéficiant de 66 20 15 172
formation
Le budget de
forma- 10327,4 1310,4 520 2742925
tionx1000DA
Taux de budget
. 69% 9% 4% 18%
de formation

Source : documents fournis par le département des ressources humaines
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figure 2 :représentation graphique de nombre des bénéficiant
de formation et le budget annuelle selon les spécialités(2009)

Budget de formation selon les
spécialités

B Budget de formation de
la spécialité Réalisation

B Budget de formation de
la
spécialitéMaintenance

Source :a l'aide de tableau précédent

Conclusion :

L’avantage concurrentiel est donc nécessaire pour que l'entreprise
soit bien situer dans concurrence nationale , voir = mondiale. Mais n’est
cet avantage n ‘est jamais définitif, il est seulement temporaire, 'entreprise
doit donc étre particulierement attentive pour anticiper ces évolutions et

conserver son avantage.

Pour cela, elle doit mettre en place des actions destinées a
préserver sa position dans la compétition économique, mais aussi
programmer des stratégies visant a assurer son avantage, mais quand on
parle des compétences autant que source de l'avantage concurrentiel , on
parle de développement des compétences comme un outil et de
protection de ce dernier qui est une facon dynamique d’éviter la perte
d'un avantage concurrentiel en renouvelant sans cesse les avantages

existants.

Le développement des compétences évite de déclin d'un produit

ou conduire a 'émergence d'une nouvelle technologie, et il sera favorisé
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par une stratégie dynamique vis-a-vis la recherche et développement qui
prend en considération toutes nouvelles idées et innovation qui
conduisent a créer des nouveaux avantages , mais qui est toujours relier

au compétences humaines.
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