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L’Institut Pasteur d’Algérie a concentré sa politique de ressources humaines sur l’amélioration de la performance opérationnelle de l’entreprise et la préparation de l’avenir.

La déflation des effectifs est significative avec des départs naturels et une baisse des recrutements.

Le taux de féminisation est négatif, recouvre des contrastées entre les employés et techniciens (agents d’exécution), chez lesquels il se maintient à la baisse, les cadres et agents de maîtrise chez lesquels il est globalement stable

Il est intéressant de noter  que la parité hommes-femmes est atteinte chez les moins de 30ans.

La progression de l’absentéisme s’est poursuivie à un rythme significatif, il a augmenté en 2005 de  7.71 %.
Les accidents de travail et de trajet ont connu une stabilité.

Au sein des maladies professionnelles, l’institut Pasteur n’a connu aucune maladie professionnelle durant les années  2004 et 2005.

Après le fléchissement observé en 2004, l’effort de formation a été accentué avec prés de 13 % des salariés formés.

L’Institut Pasteur fourni des différentes  prestations aux salariés selon le cas : prime de mariage, prime de naissance….et autres événements familiaux.

Fatiha MADI
1- L’Emploi

La politique de l’emploi s’inscrit dans le cadre de la convention signée par le syndicat et la direction générale de l’Institut Pasteur d’Algérie en 2003.

On peut noter les faits marquants suivants :

· Le recours aux contrats à durée déterminée permet de disposer d’un levier de flexibilité sur l’emploi, et de mieux répondre ainsi aux taches temporaires liées à l’Institut Pasteur d’Algérie.

· Une baisse des recrutements  pour cette année.

· Les départs naturels ont été plus nombreux qu’en 2004, le volume de recrutements évoluant à l’inverse.

· La parité hommes/femmes est atteinte pour les salariés de moins de 30 ans, mais le déséquilibre subsiste pour les populations de plus de 35 ans.

1- Emploi

                                                                                                           Les effectifs

1-1- Effectif total en activité.
Tableau 4.5 : Effectif total en activité (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Personnel d'encadrement
	257
	281
	296

	Personnel de maîtrise
	128
	144
	197

	Personnel d'exécution
	379
	403
	291

	Total
	767
	828
	784


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-1 :
     Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.
     L’effectif total comprend l’ensemble du personnel en activité, titulaire d’un contrat à durée indéterminée ou à durée déterminée, hors congé de fin de carrière. 

Figure 4.2 : Effectif total en activité  (années 2003-2004-2005)
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                                Élaboré par l’étudiante
       La décroissance des effectifs de l’Institut Pasteur d’Algérie entre 2004 et 2005 a atteint (5.31%), par contre une croissance des effectifs a été remarquée entre 2003 et 2004 atteignant (7.95%).

     Ceci s’explique par les départs naturels (retraite, contractuel…) qui sont un peu nombreux qu’en 2004.

Par catégorie, la décroissance est de (27.8%)  sur la population d’employés d’exécution, la population d’agents de maîtrise est en augmentation de (36.8%) et celle du personnel d’encadrement est en légère augmentation représentant (5.34%).
1-2- Effectif en activité hors contrat à durée déterminée.

Tableau 4.6 : Effectif en activité hors contrat à durée déterminée (années 2003-2004-2005)
	2003
	2004
	2005

	642
	728
	759


                              Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-2 :
 Ensemble des personnels fonctionnaires et contractuels contrat à durée indéterminée au 31 décembre.

    Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.
1-3- Total des salariés titulaires d’un contrat à durée déterminée.

Tableau 4.7 : Total des salariés titulaires d’un contrat à durée déterminée (années 2003-2004-2005)
	2003
	2004
	2005

	125
	100
	25


                              Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-3 :
       Ensemble des personnels sous contrat à durée déterminée au 31 décembre.

     Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.
       La population effectif en activité hors contrat à durée déterminée a augmenté de (4.25%) entre 2004 et 2005 et représente (96.85%) de l’effectif total en 2005 et (87.92%) en 2004.

Figure 4.3 : évolution du nombre de contrats à durée déterminée depuis 3 ans
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                                  Élaboré par l’étudiante
    Le nombre de salariés en contrat à durée déterminée est en nette diminution à fin décembre 2005 par rapport à fin décembre 2004 est s’établit à (25).
La répartition des effectifs
1-4- Répartition par sexe de l’effectif au 31 décembre. 

Tableau 4.8 : Répartition par sexe de l’effectif au 31 décembre 2005 

	
	Femmes
	Hommes
	total

	Personnel d’encadrement
	174
	122
	296

	Personnel de maîtrise
	55
	142
	197

	Personnel d’exécution
	81
	210
	291

	         Total
	310
	474
	784


                              Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-4 :
       Effectif ventilé entre hommes et femmes correspond à l’effectif total au 31 décembre 2005.

1-4 bis- Variation du taux de féminisation : 
Tableau 4.9 : Variation du taux de féminisation (années 2003-2004-2005)
	
	2003

(en %)
	2004

(en %)
	2005

(en %)

	Personnel d’encadrement
	6.38
	8.66
	6.75

	Personnel de maîtrise
	-6.45
	37.93
	37.5

	Personnel d’exécution
	08
	4.63
	-28.32

	         Total
	2.12
	9.34
	-1.9


                                  Élaboré par l’étudiante
Définition indicateur 1-4 bis :

    Le taux de féminisation est calculé par rapport à la population de chaque catégorie.
       Le taux de féminisation est de (-1.9%) en 2005 contre (9.34%) en 2004, il est presque stable dans la catégorie personnel de maîtrise, une légère décroissance dans la catégorie personnel d’encadrement mais une baisse remarquable dans la catégorie du personnel d’exécution du fait notamment  de départs de femmes en retraite plus nombreux que les recrutements.    
1-5- Répartition hommes/ femmes par tranches d’age :

Tableau 4.10 : Répartition hommes/ femmes par tranches d’age pour l’année2005
	
	Femmes
	Hommes
	Total

	Supérieur à 59
	10
	17
	27

	50 à 59
	43
	104
	147

	40 à 49
	95
	173
	268

	30 à 39 
	107
	123
	230

	20 à 29
	54
	57
	111

	18 à 19
	01
	00
	01


Élaboré par l’étudiante
Définition indicateur 1-5:

     L’effectif ventilé entre hommes et femmes par tranche d’âge correspond à l’effectif total en activité au 31 décembre     (indicateur 1-1).

Figure 4.4 : Répartition hommes/ femmes par tranches d’age pour l’année 2005
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Élaboré par l’étudiante
      Nous constatons un bon équilibre hommes / femmes  dans les tranches d’age les plus jeunes ( 20 – 29 ) et ( 30 – 39 ) , mais le déséquilibre se creuse à partir de la tranche ( 40 – 49 ) et reste très marqué dans la tranche ( 50 – 59 ) où les femmes sont deux fois moins nombreuses que les hommes .
1-5 bis- Évolution de l’age moyen 
Tableau 4.11 : Évolution de l’age moyen (années 2003-2004-2005)
	
	C
	M
	E 
	Total population

	2003
	F
	38.45
	38.14
	41.27
	39.5

	
	H
	46.47
	45.64
	39.74
	44.00

	
	F/H
	41.78
	43.94
	40.17
	41.75

	
	
	
	
	
	

	2004
	F
	38.05
	38.42
	41.24
	39.47

	
	H
	46.65
	45.74
	38.4
	43.72

	
	F/H
	41.66
	43.7
	39.2
	41.16

	
	
	
	
	
	

	2005
	F
	38.58
	42.13
	40.83
	40.23

	
	H
	45.55
	45.9
	38.35
	43.4

	
	F/H
	41.45
	44.85
	39.17
	41.9


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-5 bis:

    L’age moyen est calculé pour chaque catégorie sur la base de l’effectif total en activité au 31 décembre.
   Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.

   Le chiffre décimal correspond à un dixième d’année.

C : Cadres
M : Maîtrise
E : Exécution
Figure 4.5 : Évolution de l’age moyen (années 2003-2004-2005) 
[image: image4.emf]37

38

39

40

41

42

43

44

(Ans)

H F H F H F

2003 2004 2005

Évolution de l'âge moyen 


Élaboré par l’étudiante

      L’âge moyen de la population se stabilise en 2005 à (41.9).
     Le vieillissement naturel de la population est compensé par un volume de recrutement  plus important concernant des populations jeunes comme des agents polyvalents.

1-.6 – Nombre de stagiaires étudiants dans l’année :
Tableau 4.12 : Nombre de stagiaires étudiants (année 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	*Formations pratiques dispensées dans les laboratoires


	51

05

14
	50

11

10
	43

18

11

	- Étudiants (préparation d’un mémoire / thèse).


	
	
	

	- Résidents (Facultés de médecine et pharmacie).


	
	
	

	- Autres stagiaires (stage de recyclage, perfectionnement). 


	
	
	

	*Participation à des cours.
	102

	109
	112

	                   Total
	172
	180
	184


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-6 :
     Ensemble des étudiants qui ont suivi un stage à l’Institut Pasteur.

     Ces personnes ne sont pas comptabilisées dans l’indicateur (1-1).
     L’Institut Pasteur d’Algérie a accueilli   (2.22%) de stagiaires supplémentaires en 2005 par rapport à 2004.

    Ces chiffres sont en réalité très nettement en dessous de la réalité, ils pourraient être multipliés par deux (02), cela en raison d’un dysfonctionnement dans l’organisation des inscriptions des stagiaires à l’IPA.

Les recrutements de l’année  
1-7- Répartition des recrutements par sexe :      
Tableau 4.13 : Répartition des recrutements par sexe (année2005)
	
	Femmes
	Hommes

	Cadre 
	00
	00

	Maîtrise
	01
	00

	Exécution 
	04
	04

	           Total
	05
	04


Élaboré par l’étudiante

 Définition indicateur 1-7:

   Ensemble du personnel recruté en 2005.

   Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.

Les départs 
1-8- Total des départs :
Tableau 4.14 : Total des départs        (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Nombre de démissions.
	09
	06
	03

	Départs à la retraite.
	08
	10
	28

	Décès.
	0
	03
	0

	Licenciements.
	01
	02
	01

	Fin de contrats à durée déterminée.
	22
	14
	15

	Interruption Contrat.
	0
	04
	36

	           Total
	44
	43
	85


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-8:

    Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.
       Il est à noter qu’il y a un bon équilibre hommes / femmes des recrutements.  
      Le   nombre des départs 2005 est supérieur à ( 97.68 % ) au nombre des départs 2004, en raison notamment de départs en retraite plus important (+18) par rapport à 2004 et interruption contrat (+32) par rapport à 2004.    
Les promotions
1-9-nombre de salariés promus dans une catégorie supérieure :
Tableau 4.15 : Nombre de salariés promus dans une catégorie supérieure (années 2003-2004-2005)
	
	C
	M
	E 
	Total 

population
	 En pourcentage

	2003
	F
	01
	00
	01
	02
	0.84 %

	
	H
	03
	04
	08
	15
	3.72 %

	
	F/H
	04
	04
	09
	17
	2.48 %

	
	
	
	
	
	
	 

	2004
	F
	01
	11
	27
	39
	14.66 %

	
	H
	04
	21
	86
	111
	24.02 %

	
	F/H
	05
	32
	113
	150
	20.60 %

	
	
	
	
	
	
	

	2005
	F
	04
	26
	16
	46
	15.47 %

	
	H
	13
	68
	33
	114
	43.68 %

	
	F/H
	17
	94
	49
	160
	21.08 %


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-9:

   Nombre de salariés promus dans une catégorie supérieure.

    Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.

    Le pourcentage est calculé par rapport à l’effectif en activité hors contrat à durée déterminée au 31 décembre.
C  : Cadre.
M : Maitrise.
E  : Exécution.
     Le taux de promotions est en augmentation de (2.33 %) en 2005.

L’absentéisme
1-10-nombre de journées d’absence pour :

Tableau 4.16 : Nombre de journées d’absence (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Congé de maladie
	4179
	4932
	4597

	Maternité
	1236
	1430
	2789

	Congé sans solde
	3261
	2860
	2406

	Congé pour évènements familiaux (Décès, circoncision, mariage…).
	103
	99
	126

	Exceptionnel
	252
	212
	350

	Total des journées d’absence.
	9031
	9533
	10268


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 1-10:

    Chaque personne est comptée pour une unité quelque soit son temps de travail.

        Nous constatons une augmentation d’absentéisme en 2005 par rapport à 2004 atteignant (7.71 %).
      Une hausse qui est particulièrement marquée pour congés de maternité pour les quels elle atteint  (95  %).
     L’absentéisme pour congé de maladie intégrant la baisse des effectifs, il diminue de (6.8 %).

2- La rémunération

L’Institut Pasteur d’Algérie a conduit une politique de rémunération associant la contribution des salariés à la réalisation des objectifs de l’entreprise :

· En 2005, l’évolution de la part fixe de la rémunération s’est s’inscrit dans une progression maîtrisée du budget. 

· La rémunération variable sur objectifs a permis de mobiliser les salariés et de lier leur rétribution aux résultats obtenus.

2- La rémunération
Le montant des rémunérations :
2-1-Rémunération mensuelle du mois de décembre pour :
Tableau 4.17 : Rémunération mensuelle du mois de décembre (années 2003-2004-2005).
                                                (En DA)
	2003
	2004
	2005

	45654302.19
	83237652.62
	30792272.56


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 2-1:

    La rémunération mensuelle est la masse salariale qui est composée du salaire de base, des primes et indimnités, allocations familiales, des heurs supplémentaires…

2-2- Salaire de base brut du mois de décembre pour :
Tableau 4.18 : Salaire de base brut du mois de décembre (années 2003-2004-2005).

                                                     (En DA)  
	2003
	2004
	2005

	22957100
	37922700
	13022750


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 2-2 :
     Le salaire de base brute comprend le traitement indiciaire brute. Il est calculé à partir des effectifs présents en décembre de chaque année.
    Les salaires de base ainsi calcules intègrent l’ensemble des événements tels que les changements de catégories, les départs et les recrutements. 

       La rémunération mensuelle a diminué de (63 %).
      Cette diminution s’explique essentiellement par la baisse de nombre des effectifs entre 2004 et 2005 (-44), qui explique logiquement la diminution des primes et des indimnités…

     Le salaire de base diminue de (65.66 %) pour l’année 2005.

     Cette baisse est due à :

· Le nombre des effectifs qui est moins nombreux que l’année 2004.

· Les effets de Noria (influence des entrées et sorties par catégorie).

La charge salariale globale
2-3-charge salariale globale :

Tableau 4.19 : charge salariale globale (année 2003-2004-2005) 
	
	2003
	2004
	2005

	Total
	12.40
	12.87
	14.9


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 2-2:

    C’est le ratio des charges de personnel sur le chiffre d’affaires.

    Les charges du personnel correspondent aux comptes :

*63 : 

· 630 : rémunération (traitements et salaires, heures supplémentaires, primes, congés payés).
· 631 : primes.

· 632 : indimnités et prestations directes (indimnités et autres indimnités).

· 633 : formation.

· 634 : contribution aux activités sociales.

· 635 : cotisations sociales.

    Par rapport à 2004, le ratio augmente de  (2.03) point.
3- Les conditions d’hygiène et de sécurité

Grâce aux efforts entrepris depuis de nombreuses années, on peut noter les faits marquants suivants 
· Une stabilité des accidents de travail    

· Une baisse de 19.51 %  du nombre de journées perdues.

· Une diminution du nombre de maladies professionnelles (Qui représentent  essentiellement des contaminations de virus).
3- Les conditions d’hygiène et de sécurité
Les accidents de travail et de trajet
3-1- Nombre d’accidents de travail :

Tableau 4.20 : Nombre d’accidents de travail années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Accidents de travail avec arrêt.
	10
	04
	05

	Accidents de travail sans arrêt.
	2
	01
	01

	      Total
	12
	05
	06


Élaboré par l’étudiante

3-2- Nombre de journées perdues:

Tableau 4.21 : Nombre de journées perdues (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Accidents de trajet
	21
	0
	36

	Accidents de travail
	209
	123
	63

	   Total
	230
	123
	99


Élaboré par l’étudiante

  Une stabilité des accidents de travail ça due aux préventions. 

 Une baisse de (19.51 %)  du nombre de journées perdues en 2005 par rapport à 2004.
3-3- Répartition des accidents de travail par nature d’accident :

Tableau 4.22 : Répartition des accidents de travail par nature d’accident (année 2005)
	
	Nombre
	 En  %

	Accidents de circulation. 
	2
	33.33

	Accidents de prélèvement du sang.
	1
	16.66

	Chute à l’entrée principale de l’institut.
	1
	16.66

	Brûlures par jet d’Azote liquide.
	1
	16.66

	Blessure des doigts à cause du couvercle de l’autoclave.
	1
	16.66

	                     Total
	6
	100


Élaboré par l’étudiante

Les maladies professionnelles :

3-4-Maladies professionnelles :
Tableau 4.23 : Maladies professionnelles (années 2003-2004-2005) 
	
	2003
	2004
	2005

	Nombre 
	01
	0
	0

	Total
	01
	0
	0


Élaboré par l’étudiante

Figure 4.6 : Nombre des accidents de travail par nature d’accident pour l’année 2005
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Élaboré par l’étudiante

       Il est remarquable que le nombre des accidents de travail soit très petit, ça revient à l’activité principale de l’Institut pasteur  que ne provoque pas beaucoup d’accident.

 En 2003, la maladie professionnelle était provoquée par un virus nommé « Brucellose ».

    Une diminution du nombre de maladies professionnelles qui est nul en 2004 comme en 2005.

     Cette baisse traduisant les effets de prévention concernant la contamination des virus.

4- L’organisation et les conditions du travail

Les principes évolutions 2005 sont :

· Une diminution du nombre de salariés à temps partiel, atteignant 42.86 %.
· Une baisse de 2.30 % du nombre de salariés bénéficiés de repos compensateurs

· Une  évolution observée pour les gents qui travaillent la nuit.     
4- L’organisation et les conditions du travail
La durée et l’aménagement du temps de travail
4-1- Durée annuelle du travail pour l’année 2005 :

Tableau 4.24 : Durée annuelle du travail pour l’année 2005 
	
	Année 2005

	Durée annuelle
	1392384 Heures


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 4-1 :

    Somme des heures réellement travaillées par tout le personnel.
4-2- Repos compensateurs :
Tableau 4.25 : Repos compensateurs (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Nombre de salariés ayant bénéficiés de repos compensateurs.
	58         


	44         
	43         


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 4-2 :

    Repos compensateurs peuvent concerner :
· Le remplacement du paiement d’heures supplémentaires.

· La compensation d’astreinte.

· La compensation de sujétions particulières (travail le vendredi, ou en jour férié).
           Le nombre de salariés ayant bénéficiés de repos compensateurs est en baisse de (2.30 %) .  
4-3- Nombre du personnel à temps partiel :     
Tableau 4.26 : Nombre du personnel à temps partiel (années 2003-2004-2005)
	
	2003
	2004
	2005

	Personnel à temps partiel.
	04
	07


	04


Élaboré par l’étudiante

4-4- Nombre de jours de fériés payés;

     Soixante et trois (63) jours fériés dont trois (03) fêtes nationales et six (06) fêtes religieuses.
4-5- Nombre de salariés en horaires de nuit :

Tableau 4.27 : Nombre de salariés en horaires de nuit (années 2003-2004-2005)

	
	2003
	2004
	2005

	Travaillant la nuit
	40
	52
	64


Élaboré par l’étudiante

Définition indicateur 4-5 :
      Est comptabilisé en horaire de nuit tout salarié effectuant au moins deux (02) heures de travail sur la plage (17 h – 7h )    deux fois (02) par semaine.
       Nous constatons une diminution du nombre de salariés à temps partiel en 2005 atteignant (42.86 %).
   Une évolution observée entre 2004 et 2005 pour les gents qui travaillent la nuit, atteignant (23.08 %) .   
5- Le développement des compétences

     L’année 2005 a vu une reprise significative de l’investissement Formation (+15 % par rapport à 2004).

    Les services scientifiques (laboratoires de recherches et de diagnostic) ont été les principaux domaines d’investissement (presque 80% des employés formés).

    Nette prédominance des formations intra muros à l’Institut Pasteur d’Algérie.
    La France notamment l’Institut Pasteur de Paris, reste le principal pays d’accueil des employés formés hors l’Institut Pasteur d’Algérie.

   Le financement des formations à l’étranger des employés de l’Institut Pasteur d’Algérie est essentiellement assuré par le partenaire français notamment l‘Institut Pasteur de Paris et la Coopération universitaire  franco-algérienne (CMEP), et par l’Institut Pasteur d’Algérie qui intervient en financement complémentaire (titre de transport, faux frais).

5- Le développement des compétences

La formation professionnelle

5-1-Formation reçue par les employés en 2005 :
Tableau 4.28 : Formation reçue par les employés en 2005 
	Employés formés à l’intérieur de l’IPA.
	     72

	Employés formés à l’extérieur de l’IPA.
	     26 

	                       Total
	     98


Source : service de formation (IPA)
Définition indicateur 5-1 :
     Un salarié ayant suivi plusieurs formations n’est compté qu’une fois. 
Figure 4.7 : Répartition du nombre d’employés formés en ‘intra et extra muros' en 2005
[image: image6.emf]Répartition du nombre d'employés formés en 

"Intra et Extra muros".

26%

74%

formations

internes IPA

formations hors

IPA

  
Source : service de formation (IPA)
      Nette prédominance des formations intra muros à l’Institut Pasteur d’Algérie.

      L’argument financier étant probablement le plus éloquent.

5-1- bis -Formation reçue par les employés :
Tableau 4. : Formation reçue par les employés au cours des cinq dernières années
( de 2001 à 2005)
	
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005

	Nombre
	29
	129
	91
	85
	98


Source : service de formation (IPA)
Figure 4.8 : Évolution du nombre d’employés formés au cours des cinq dernières années (de 2001 à 2005)
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Source : service de formation (IPA)
    Une reprise du nombre d’employés formés à l’Institut Pasteur d’Algérie durant l’année 2005.
5-2- Répartition par pays d’accueil des stages de formation reçus hors de l’IPA :

Tableau 4.30 : Répartition par pays d’accueil des stages de formation reçus hors de l’IPA (année 2005)
	Pays d’accueil
	Nombre de stages

	France.
	15 dont 07 à l’Institut Pasteur de Paris.

	Autres pays étrangers.
	12

	Organismes algériens.
	05


Source : service de formation (IPA)
Définition indicateur 5-2
     Nombre de stages de formation par pays.

Figure 4.9 : Répartition par pays d’accueil des employés formés hors l’IPA           (année 2005)
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Source : service de formation (IPA)
      La France notamment l’Institut Pasteur de Paris, reste le principal pays d’accueil des employés formés hors l’Institut Pasteur d’Algérie.

5-3- Nombre de formations financées par organismes :
Tableau 4.31 : Nombre de formations financées par organismes (année 2005)
	Organismes 
	 Nombre de formations.

	Institut Pasteur de Paris 
	08    

 (bources d’études, budgets alloués, prises en charge très courts séjours).

	Coopération universitaire franco-algérienne  (projets CMEP).
	06
(bourses d’études).

	Institut Pasteur d’Algérie.


	25
( la plupart sont des financements complémentaires : billets d’avion + deux (02) jours frais mission complémentaires seuls quatre (04) sont des financements complets ).

	Autres organismes, tous confondus.
	09

	Financement personnel            (par l’employé)
	01

	Formation gratuite
	02


Source : service de formation (IPA)
 Figure 4.10 : Prise en charge financière des employés formés hors l’IPA (année 2005)
[image: image9.emf]Prise en charge financière des employés 

formés hors l'IPA

France 

(bourses); 

29%

IPA 

(complémen

t); 51%

Autres 

organismes; 

18%

personnel; 

2%

France (bourses) IPA (complément)

Autres organismes personnel


Source : service de formation (IPA)
        Le financement des formations à l’étranger des employés de l’Institut Pasteur d’Algérie en est essentiellement assuré par le partenaire français notamment l‘Institut Pasteur de Paris et la Coopération universitaire  franco-algérienne (CMEP), et par l’Institut Pasteur d’Algérie qui intervient en financement complémentaire (titre de transport, faux frais).

5-4- Nature des formations réalisées hors l’Institut Pasteur d’Algérie :
Tableau 4.32 : Nature des formations réalisées hors l’Institut Pasteur d’Algérie (année2005)
	 Stages pratiques
	52%

	 Cours
	48%


Source : service de formation (IPA)
Figure 4.11 : Nature des formations réalisées hors l’Institut Pasteur d’Algérie (année 2005)
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Source : service de formation (IPA)
       La formation reçue hors l’Institut pasteur d’Algérie par les employés en 2005 est autant pratique que théorique.
5-5- Répartition par service des employés formés hors l’Institut Pasteur d’Algérie :

Tableau 4.33 : Répartition par service des employés formés hors l’Institut Pasteur d’Algérie (année 2005)
	Services scientifiques
	20

	Services administratifs
	06

	             Total
	26


Source : service de formation (IPA)
Figure 4.12 : Répartition des employés formés par services (année 2005)
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Source : service de formation (IPA)
       Les employés formés en 2005, proviennent en quasi-totalité des services, scientifiques très peu de l’administration.
6- les relations professionnelles

6- les relations 

professionnelles (Le syndicat d’entreprise)
Les taches du syndicat d’entreprise :

Le syndicat a pour taches essentielles;

· D’œuvrer en permanence au renforcement de l’unité des travailleurs sans distinction de sexe, de grade, de fonction ou d’appartenance politique, défendre les intérêts matériels, moraux et économiques des travailleurs en vue de l’amélioration progressive des conditions de vie et de travail, et d’œuvrer à l’élévation du niveau culturel des travailleurs.

·   De représenter les travailleurs d’une manière générale. il est habilité à discuter et à étudier toute question sociale l’intéressant et concernant le monde du travail.

· De diffuser l’information syndicale, économique, sociale et culturelle propre à l’entreprise ou au secteur d’activité notamment par le biais de bulletins intérieurs ou à l’occasion de rencontre périodique.

· D’élaborer les programmes de formation professionnelle et d’animation syndicale.

· Assiste et participe avec la direction de l’entreprise à l’élaboration de tous textes réglementaires régissant le monde du travail (conventions collectives, etc…) et de veiller à leurs applications.

· De veiller à l’organisation et à la gestion des œuvres sociales dans le cadre des orientations de Union Générale des Travailleurs Algériens.

·  De susciter et d’organiser les activités culturelles et loisirs au profit des travailleurs et de leurs familles.      

Conditions d’éligibilité:

· Le candidat doit être adhérent depuis deux (02) années au minimum; 

· Ne pas avoir démissionné ou être exclu du syndicat ;

· Ne doit pas avoir exercé des responsabilités dans d’autres organisations syndicales;

· Ne doit pas occuper un poste de responsabilité administrative qui lui confère le pouvoir de recruter, licencier ou sanctionner;

· Être à jour de ses cotisations.

7-Les autres conditions de vie relevant de l’entreprise.
    Équité de traitement des salariés et meilleure prise en compte de leur situation constituent les bases du dispositif. Ainsi les prestations sociales sont désormais accessibles à un plus grand nombre, grâce au mode de calcule de quotient familial adapté aux rémunérations des personnels et qui valorise l’appartenance à l’entreprise.

7- Les autres conditions de vie relevant de l’entreprise
L’Institut Pasteur fournit plusieurs prestations aux salariés : des allocations familiales, des primes de mariage, allocation circoncision…

Le tableau suivant représente les prestations fournies aux salariés :

Tableau 4.34 : Les prestations fournies aux salariés (année2005)
                                                                                                                 (En DA).

	Prestations


	Montant

	Prime de mariage


	10000

	Prime de naissance


	2000

	Forfait lunetterie


	1200

	Allocation circoncision


	1200

	Allocation enfant handicapé
	2000

	Allocation en cas de décès de salarié 
	5000

	Allocation en cas de décès du conjoint
	5000

	Allocation en cas de décès d’enfant. 
	2000


Section trois : Du bilan social vers un tableau de bord social
1-Le calcul des indicateurs 

1 - Ratios de la productivité :
*La contribution économique par salarié

Le chiffre d’affaires : correspond aux compte : (70) : vente de marchandises,  (71) : produits vendus, (74) : prestations fournies.

 Le chiffre d’affaires = 2246113447.01 DA
Nombre de salariés : total des salariés payés au cours de la période considérée.
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Ce ratio nous permet de voir en moyenne la contribution de chaque salarié dans la réalisation du  le chiffre d’affaires de l’entreprise.
.
*Ce que rapporte un salarié 
C’est le ratio de valeur ajouté par salarié ; il permet de calculer la valeur ajoutée créée par salarié. Une comparaison de cette valeur moyenne par salarié et du salaire moyen peut être particulièrement intéressante à réaliser

La valeur ajoutée :

C’est un solde majeur de l’analyse du compte de résultat. Il indique la richesse créée par l’entreprise, qui se mesure par la différence entre ce qu’elle a produit et ce qu’elle a consommé pour réaliser cette production dans l’impossibilité de cerner le taux de variation de cet indicateur, nous allons présenter un ratio important permettant l’appréciation de la valeur ajoutée.

La valeur ajoutée = Marge commerciale + Production de l’exercice – consommation de l’exercice en provenance des tiers.
La valeur ajoutée = prestations fournies (CA) + Production de l'exercice(y compris transfert de charges de production et les revenus financier immobilisé) - Consommation.
La valeur ajoutée =     941595083.00 DA
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Ce ratio nous permet de voir en moyenne la contribution de chaque salarié dans la création de la valeur ajoutée de l’entreprise.

2- Ratio de structure:

Nombre de salariés d’encadrement : cadres supérieurs, cadres moyens, agents de maîtrise.
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3- Ratio de flexibilité:

C’est le ratio qui représente la flexibilité de l’entreprise
Effectif permanent : même sens que le bilan social, il représente le total des seuls salariés sous contrat à durée indéterminée (CDI).

Effectif au 31 décembre de l’année : même sens que le bilan social, c’est l’ensemble des salariés présents au 31 décembre de l’année quelle que soit la nature de leur contrat de travail (CDD, CDI).
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4- Ratio de situation:

C’est le ratio de l’âge moyen, il se calcule une fois par an.

Somme des âges des salariés : c’est la somme des âges des salariés présents à un moment donné quelque soit leur contrat de travail.
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5- Taux des démissions :

C’est le ratio des démissions par rapport aux autres motifs de départ
.
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6- Ratio de promotion:

 Ce ratio se calcule pour la totale société, par catégorie professionnelle et par sexe.

Nombre de promotions annuelles : nombre de salariés promus à une catégorie au cours de l’année.
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7- Taux d’absentéisme :

Nombre de journées d’absence courte durée : somme des journées d’absence courte durée dans l’année. 
Nombre de journées théoriques travaillées : somme des journées théoriquement travaillées dans l’année.       
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8- Ratio moyen de dépenses de personnel :

C’est le coût moyen par salarié ; il permet à l’entreprise de calculer en moyenne combien se coûte un salarié.  

 Frais de personnel = la rémunération + primes + indimnités et prestations + formation + contribution aux activités sociales + cotisations sociales.
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9- Taux de gravité des accidents du travail :

Nombre de journées perdues : somme des journées d’arrêts de travail perdues dans l’année, suite à un accident du travail.      

Nombre d’heures travaillées : sommes des heures réellement travaillées par tout le personnel durant l’année.
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10- Ratio de formation:

C’est le ratio qui représente le pourcentage des salariés formés au cours de l’année.
Nombre de salariés formés : on comptera une seule fois un salarié formé à plusieurs reprises au cours d’un exercice.
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2- La conception du tableau de bord social
Tableau 4.35 : Tableau de bord social pour l’année 2005
	Tableau de bord
	Date : -- / -- / --

	Unité : Direction Ressources Humaines
	Valeur ajoutée :  941595083.00 DA
	Chiffre d’affaires : 2246113447.01 DA      

	Le tableau de bord de la direction Ressources Humaines qui reflet la gestion du personnel de l’entreprise reste très appréciable, vu que généralement tous les indicateurs cités dans le tableau de bord sont satisfaisables, il nous permet aussi de voir de prés le contrôle des ressources humaines, ainsi la contribution du personnel à l’évolution de l’entreprise.
	1) ratios de la productivité    ☺
La contribution économique par salarié :

Ce que rapporte un salarié 

   2864940.62  DA
1201014.14  DA

	2) Ratio de structure ☺
☺
  Nombre des cadres
 Nombre des salariés
 Nombre de salariés d’encadrement  =  493                 
              63 %



	7)  Taux d’absentéisme :

 Nbr de journées d’absence courte durée     
 Nbr de journées théoriques travaillées


	4) Ratio de situation (âge moyen) :

  Sommes des âges des salariés   =   
        Nombre des salariés                           

	3) Ratio de flexibilité             

  Effectif permanent     =      
    Effectif total

	    8) Ratio moyen de dépenses de personnel
426965.51 DA
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	5)  Taux des démissions :      (

  Total des démissions       =     
    Total des départs                 



	9) Taux de gravité des accidents de travail 

Nbr de journées perdues *1000 =  0.071
10) Ratio de formation     (  
Nombre de salariés formés    =  12.5 %
     Nombre de salariés                    


	
	6) Taux de promotion :      (
Nombre de promotions annuelles=   
      Nombre de salariés                                    


	
	
	Élaboré par l’étudiante


3- La lecture du tableau de bord social conçu
Nous avons essayé de représenter un exemple de tableau de bord qui indique tous les indicateurs les plus convenables (ce tableau de bord est destiné au responsable de la direction Ressources Humaines). Ces indicateurs aident à diriger l’action pour améliorer l’activité et la performance de l’entreprise.   
1) La contribution de chaque salarié dans la réalisation du  chiffre d’affaires de l’entreprise est suffisante 
C’est le ratio de valeur ajouté par salarié ; il permet de calculer la valeur ajoutée créée par salarié. Une comparaison de cette valeur moyenne par salarié et du salaire moyen peut être particulièrement intéressante à réaliser

Ce ratio nous permet de voir en moyenne la contribution de chaque salarié dans la création de la valeur ajoutée de l’entreprise.

.  
2) L’Institut Pasteur a un bon encadrement, car le ratio de structure représente 63%.
3) L’Institut Pasteur est rigide, le taux de flexibilité représente 96.85% 
4) L’effectif de l’Institut Pasteur n’est plus très jeune, l’âge moyen des salariés est de 41.9 ans.  
5)Le ratio des démissions par rapport aux autres motifs de départ est faible  puisque voisin   de        4 %. Le reste des départs est essentiellement constitué des dépars en retraite.
6) Les salariés promus au cours de l’année représentent un taux de 20%, un taux un peu remarquable.

7) Taux d’absentéisme est un peu faible, il n’est pas inquiétant.

8) Ratio moyen de dépenses de personnel  représente  426965.51 DA.
9) Cet indicateur est très faible, il est encourageant.

10) Le recours à la formation est très faible, puisque le taux de formation voisin de  12.5%. Ce  taux reste insuffisant. 
Il se trouve aussi dans ce tableau de bord un graphe qui montre l’évolution du nombre de contrat à durée déterminée depuis trois ans.
Conclusion :
L’Institut Pasteur d’Algérie  soufre d’une absence d’utilisation des outils de contrôle de gestion notamment les outils de contrôle sociale comme : le bilan social, la comptabilité sociale et le tableau de bord social qui n’est pas présenté convenablement  , ce tableau de bord qui représente un essentiel outil de pilotage de l’entreprise.

Le manque d’utilisation de ces derniers conduit l’entreprise à une mauvaise gestion.
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