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Résumé :

Dans un monde en constant changement, le management par la qualité devient incontournable
et s’applique notamment a la fonction Ressource Humaines. L’enjeu actuel étant de répondre
a une exigence nouvelle qui est la prise en compte des risques liés au systéme. Dans ce
contexte de travail effectué au sein de I’entreprise VENUS Sapeco, et par I’application d’une
approche de recherche qualitative ainsi que 1’outil AMDEC, que nous avons voulu mettre en
place une démarche de gestion des risques li€s aux processus, en particulier au processus
Ressources Humaines, a savoir Recrutement, Formation et Paie.

Les résultats obtenus ont démontré d’une part une meilleure visibilité de ces risques, en
passant par les étapes d’identification, d’évaluation aboutissant a un plan d’action pour la
maitrise de ces risques, et d’autre part une orientation stratégique a appliquer a la fonction
RH, notamment 1’évolution vers le développement des ressources humaines.

Mots Clés : Gestion des risques, processus Ressources Humaines, AMDEC, Management
par la qualité, gestion stratégique RH.

Abstract
In a world of constant change, quality management becomes essential to develop main
activities into companies. It is applicated even to the Human Resources Management. The
challenge is to take into account all the risks associated with the quality system and processes.
In this context of work carried out within the company VENUS Sapeco, and through the
application of a qualitative research approach, as well as the FMECA tool, which we wanted
to implement a process risk management approach, in particular the Human Resources
process, namely Recruitment, Training and Payroll.
The results obtained showed, on the one hand, a better visibility of these risks, going through
the identification, evaluation stages leading to an action plan for the control of these risks,
and, on the other hand, a strategic orientation to be applied to the HR function, In particular,
the development of human resources.
Keywords: Risk Management, Human Resources Process, FMECA, Quality Management,
Strategic HR Management
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INTRODUCTION



Le secteur économique algérien a connu de profondes mutations ces derniéres années.
En effet, au sortir de la crise des années 1990, planifier la relance de I’économie devenait un
des principaux objectifs, en passant notamment par la création d’emplois. La création
d’entreprise est aussi un moyen de participer a ce plan de relance, tant et si bien que des aides
et des dispositifs ont été mises en place par le gouvernement algérien afin de développer cette
optique d’entreprenariat.

Comme nous I’expliquent par leur article (Amina Leghima, 2014) , « L’activité
entrepreneuriale a, par ailleurs, enregistré une envolée tant de la création des entreprises que
de I’ouverture du secteur étatique aux initiatives privéesy.

Du fait de cette concurrence accrue, les entreprises produisent de plus en plus rapidement, et
de maniere exponentielle. Cette question de concurrence et d’avantage compétitif se pose, et
bon nombre de PME algériennes font le choix de la qualité. Qualité de produits, qualité de
service, et méme qualité de management.

En effet, le management par la qualité devient I’une des principales préoccupations de ces
entreprises, qui s’inscrivent dans une logique d’amélioration continue, d’efficacité et souvent,
d’efficience.

Parler de management revient a inclure I’ensemble des fonctions et activités de 1’entreprise,
qu’elles soient principales ou de support. D’ailleurs, la fonction Ressources Humaines, tend a
se développer et une formidable évolution. En effet, depuis les années 2000, le management
ouvre le champ a trois pdles assez distincts, selon (Sylvia Arcos-Schmidt, 2016) proposant
ainsi une vision fonctionnelle, opérationnelle et stratégique.

On assiste alors a une véritable dichotomie de la fonction RH classique, qui se scinde
désormais en deux podles : opérationnel et stratégique.

La fonction RH opérationnelle se traduit par les activités dites « traditionnelles », telles que la
gestion quotidienne du personnel, le traitement de la paie et le suivi relatif aux organismes
sociaux etc.

D’autre part, la gestion stratégique des ressources humaines est le résultat de 1’orientation
stratégique de I’entreprise, qui se traduit par des activités telles la prise en compte de I’humain
au cceur des décisions managériales. On retrouve le concept de management des talents
(recrutement et développement des RH), ou encore le knowledge management (savoirs et
compétences).

Pour autant, dans un environnement aussi concurrentiel, et incertain, en proie a de nombreux
facteurs externes, les entreprises se retrouvent souvent touchées de plein fouet par des
évenements externes et internes, incertains : ce sont les risques. S’ils se réalisent, ils peuvent
étre graves, et deviennent dangereux.

Il est vrai que le concept de risques, danger, dommage est emprunté au langage des
assurances, mais il peut s’adapter a toutes les situations.




Par ailleurs, il semble important, de faire une distinction entre les risques psychosociaux tels
que décrits par (Gollac, 2012) « comme risques pour la santé mentale, physique et sociale,
engendrés par les conditions d’emploi et les facteurs organisationnels et relationnels
susceptibles d’interagir avec le fonctionnement mental ». C’est une approche qui se base plus
sur le domaine de la santé et la sécurité au travail, alors que les risques dont nous souhaitons
aborder la question concernent 1’organisation en elle-méme des entreprises.

Il s’agit donc du management des risques en liés au processus RH, et non les risques
psychosociaux a proprement parler.

C’est d’ailleurs ce qui nous a intéressé¢, de comprendre quels sont les risques liés au
management RH ? Plus particulierement quels sont les risques inhérents au processus RH ?

Il est vrai qu’a I’heure actuelle, bon nombre d’entreprises font le choix de se faire
accompagner, pour évoluer et assurer la pérennité¢ de leur activité. En effet, on retrouve une
liste de choix en matiére de management , notamment la certification ISO, systéme 9001
version 2015, ou alors ISO 14000 pour ce qui concerne 1’engagement envers 1’environnement,
et plus récemment 1I’ISO 26000, de nature non contraignante, elle constitue un certain nombre
de bonnes pratiques auxquelles I’entreprise répond.

Le fait d’étre en stage au sein d’une entreprise a caractére industriel (PME-PMI) dans le
secteur des cosmétiques (chimie), offre une perspective claire par rapport a la qualité d’une
part, et au risque d’autre part. On est amené directement a penser aux conditions de vie au
travail, hygiene, santé et sécurité des travailleurs.

Pour autant, cette entreprise certifiée ISO 9001 version 2015, peut potentiellement prendre en
compte le risque 1ié au processus en lui-méme.

C’est dans ce contexte, a présent clarifié, que nous allons tenter de démontrer de quelle
manicre et a quelle conditions peut on mettre en place une démarche de gestion des risques
liés au processus RH , au sein de VENUS Sapeco.

Dans un premier chapitre, nous parlerons du contexte organisationnel et de la problématique
liée a ce théme, puis, dans le deuxieéme chapitre nous passerons en revue la littérature liée a ce
sujet , en troisiéme chapitre, nous allons situer le cadre conceptuel puis en quatriéme chapitre
nous définirons la méthodologie adoptée, puis les résultats de la démarche et discussion
,enfin en conclusion nous tenterons de synthétiser I’ensemble des lignes directrices que nous
aurons suivies pour réaliser cette étude .




CHAPITRE 1 : CONTEXTE
ET PROBLEMATIQUE



Tout au long de ce chapitre, nous allons décrire dans quel contexte s’est déroulée notre
recherche, en expliquant le rapport entre la gestion stratégique et le management des risques,
puis nous allons articuler notre étude autour de plusieurs questions cruciales. Bien entendu,
nous ferons un point sur I’entreprise d’accueil en expliquant les conditions de déroulement de
la recherche, le contexte organisationnel ainsi que la pertinence de cette thématique.

1/ CONTEXTE DE LA RECHERCHE

De nos jours, il est quasiment impossible d’ignorer le risque, qui, de par sa nature, est
inévitable. Ce terme emprunté au jargon des assurances, tend a gagner du terrain au sein des
organisations, qui se structurent désormais en le prenant en considération sur plusieurs plans.

Du fait de sa complexité, il semble pertinent de tenter de mieux comprendre ce risque, de
savoir le reconnaitre afin de mieux ’appréhender. En effet, cette question peut étre abordée
sur tous les plans, & commencer par les risques naturels, sanitaires, médicaux, professionnels,
psychosociaux, technologiques, numériques, financiers, géographiques, géopolitiques,
climatiques, etc. Ils peuvent se décliner a I’infini, mais nous allons centrer notre sujet sur le
risque humain. Par exemple ; la pandémie, les accidents de travail, mais aussi l’erreur
humaine.

1.1 Gestion stratégique RH

A T’heure actuelle, les organisations poursuivent un double objectif, entre profitabilité¢ et
performance, en mettant en place des styles de management orientés vers la qualité.

En effet, la satisfaction aux exigences des normes devient une priorité, notamment pour les
entreprises sur le marché algérien.

Bon nombre d’entreprises intégrent de plus en plus ce type de management en optant pour des
certifications généralement, et pour I’application des bonnes pratiques plus souvent de
manicre intuitive.

Pour autant, le management par la qualité se trouve a la croisée des chemins entre le
management, qui est la stratégie adoptée et la vision de I’entreprise, la gestion sous entend la
partie opérationnelle, et la technique regroupe l’ensemble des méthodes utilisées pour
atteindre les objectifs (Ernoul, 2013) .C’est sur ce triptyque que sa réflexion repose.

Il n’en demeure pas moins que le management est la mise en place d’une stratégie
d’entreprise, déclinée a tous les niveaux, y compris la RH, comme le souligne a juste titre
(Verrier, 2012) , ’entreprise a pour but d’accroitre son profit d’une part, donc un objectif
économique évident, mais d’autre part, celui d’assurer la « pérennité de I’entreprise en
réalisant une performance durablement élevée ».

La stratégie d’entreprise sous entend la définition de ses ambitions, de sa vision et de ses
intentions, tout ceci sous forme de déclinaisons telles que les valeurs et la culture d’entreprise.

En matiére de RH, il est préférable de décliner la stratégie d’entreprise en politique RH en
retragant les grandes lignes et les bonnes pratiques adoptées ou a adopter. Ceci se traduit et se




précise par un ensemble de procédures et de processus, qui sont les recueils des étapes et des
méthodes, et de « best way to do », pour atteindre un objectif donné.

Toutefois, il est recommandé d’effectuer des évaluations de manicre réguliere, de cet
ensemble de processus, en répondant aux exigences de la norme, et de s’inscrire dans le cycle
d’amélioration continue.

1.2 Management des risques

Ces dernieres années ont révélé la naissance de nouveaux risques de toute nature confondue,
par conséquent les organisations tendent a se prémunir le plus possible de la survenance de
ces risques, en incluant dans leurs stratégies et visions le volet management des risques.

Il s’agit d’un processus composé de plusieurs étapes qui s’imbriquent les unes aux autres,
dans un objectif bien précis. D’apres (Crozet, 2016), c’est un dispositif visant a prendre en
compte les risques liés a « la non-saisie d’une opportunité. ». Ce processus s’articule autour
de quatre grandes étapes qui sont :

-Analyse du risque
-.Evaluation du risque
-Traitement du risque
- Surveillance et revue

Bien entendu, a chacune de ces étapes correspondent plusieurs actions a entreprendre pour
faire face aux risques, notamment ceux liés a I’activité RH, c’est ce qui a poussé les auditeurs
sociaux a explorer de nouvelles facettes de la fonction RH, en mettant en ceuvre des audits
RH. L’objectif de ces audits est de suivre cet enchainement afin d’identifier les risques pour
pouvoir les traiter par la suite.

Comme le décrit (Jacques Igalens, 2016) «la FRH doit rendre des comptes en matiére
d’efficacité et d’efficience de ses process » ; ce qui implique qu’une évaluation de I’ensemble
des processus RH est nécessaire pour mesurer 1’atteinte de ses objectifs (efficacité), en
optimisant les cofits et les délais (efficience).

2/ QUESTIONS DE RECHERCHE

Partant de ce contexte orienté vers la stratégie d’entreprise, le management des risques et
I’audit social (audit RH), nous nous sommes questionnés sur la complémentarité de ces trois
domaines de recherche, en nous intéressant de plus prés au systtme de management par la
qualité¢ (SMQ) de I’entreprise d’accueil, et précisément sur le processus RH.

En effet, en se certifiant ISO 9001 version2015, Venus Sapeco a fait le choix de la qualité,
voire de I’excellence, en adoptant les bonnes pratiques, et en répondant aux exigences de cette
norme, la recherche de 1’amélioration continue devient un impératif pour cette entreprise.
Nous comprendrons qu’en matieére de management, la gestion des risques est une condition de
la performance des processus, dont le processus RH, étant donné la dimension systémique des




risques, il est impératif de souligner qu’une mauvaise gestion de ces derniers va affecter
négativement la performance des autres processus de 1’organisation.

Afin de comprendre ’efficacité de ce processus RH dans sa globalité, il est nécessaire de
raisonner par ¢étapes, dans le but de répondre aux questions de recherches suivantes :

» Quels sont les risques liés au processus RH de VENUS Entreprise?

» Aprées évaluation de la probabilité d’occurrence et de la gravité, quels sont les
risques les plus critiques liés au processus RH ?

» Quelles sont les actions a mettre en place pour maitriser ces risques inhérents aux
processus RH?

Autant de questions qui méritent s d’étre explorées afin d’y apporter des éclaircissements.




3/ PRESENTATION DE L’ENTREPRISE D’ACCUEIL

3.1 Généralités

Le tableau suivant regroupe les informations générales concernant 1’entreprise d’accueil, au
sein de laquelle nous avons effectué notre travail de recherche.

Tableau N 01 : Présentation générale de 1’entreprise

Nom de Adresse Capital Gamme de produits
I’entreprise

VENUS sise au 80, rue du 17 12 Millions d’Euros 190 produits, et une
Sapeco septembre 1956, ouled moyenne
Yaich, d’enregistrement de
10 a 20 mode¢les par
an aupres de
I’INAPL

Source : élaboré par I’étudiante a I’aide de données du site web

Les laboratoires VENUS SAPECO SARL ; une entreprise familiale crée en 1981,
animée par la volonté d’étre acteur du changement sur le marché algérien. Dotée d’un capital
social de 12 Millions d’Euros, les produits des laboratoires VENUS SAPECO sont présents

sur le marché algérien a travers un large spectre de réseau de distribution et de vente directe,
touchant ainsi les 48 wilayas du pays.

Figure 1 : Logo de I’entreprise

La Beauté au Quoticlier

Source : site web de 1’entreprise

Au départ, avec une petite gamme de trois shampooings, VENUS Sapeco connait une rapide
évolution, en développant une large variété de produits cosmétiques et d’hygiene corporelle

qui englobe jusqu’a 190 produits, et une moyenne d’enregistrement de 10 a 20 modéeles par an
aupres de I’'INAPI.

&



3.2 LLe Top management

L’équipe dirigeante se compose de membres de la méme famille, le pére fondateur et
actuel Mr MOULA Mourad , suivi de son fils ainé Mr MOULA Kamel qui exerce la fonction
de PDG.

L’entreprise VENUS Sapeco est spécialisée dans la fabrication et le conditionnement des
produits de coloration, soins capillaires, soins bucco dentaires, soins bébés, gels douches,
soins dermiques, savons liquides, déodorants. Depuis plus de quarante ans sur le marché,
VENUS Sapeco s’étend sur 04 sites de production, 02 sites de stockage, d’un chiffre
d’affaires de 32 millions d’euros de ventes, composée de 600 collaborateurs, une gamme de
plus de 190 produits.

3.3 Capacité industrielle :

L’entreprise se répartit sur 06 sites ; 02 sites dédiés a la fabrication (conditionnement
des shampooings, déodorants et crémes, le 3eme site stockage de la mati¢re premiére). Le
4eme site de fabrication et conditionnement de la teinture pour cheveux de la gamme « my
color », le Seme site unité de fabrication plastique, enfin le 6eme site dédi¢ a 1’extension de
I’usine d’une superficie de 13860m?.

L’entreprise dispose de 05 laboratoires de contrdle qualité, et d’une station de traitement des
eaux osmosées, ainsi qu’une extension de 5000m? pour le stockage des produits finis.

Enfin, VENUS Sapeco est certifié¢e ISO 9001 version 2000, ainsi que ISO 14001 pour
I’environnement, ce qui implique qu’elle fonctionne en syst¢tme de management intégré
qualité / environnement.

Pour finir, I’entreprise a regu le 2eme prix de I’innovation en 2012, et le premier prix algérien
de la qualité pour I’année 2015.

4/ CONTEXTE ORGANISATIONNEL :

VENUS Sapeco est une PME en pleine expansion, et en pleine mutation. La vision
¢largie de la direction oriente les décisions stratégiques, qui vont agir sur la pérennité de
I’entreprise. En effet, actuellement en pleine transition vers un SIRH plus adapté et plus
performant (un ERP), qui va succéder aux divers logiciels utilisés jusqu’a lors, et permettra
ainsi la sécurité et la bonne circulation de I’information. Un véritable chantier qui est en fait,
bien plus qu’un changement organisationnel qu’il est nécessaire d’accompagner.

En outre, VENUS Sapeco veille a se conformer a la norme ISO 9001 version 2015,
dans I’ensemble de ses actions d’améliorations (PDCA) toujours dans un souci de qualité et

d’excellence. Ceci a permis une prise de conscience, au sein de I’entreprise Venus, quant a la

&



notion de risque. Dans cette optique, I’adoption d’une démarche de gestion des risques
constitue une préoccupation majeure et actuelle au sein de cette entreprise.
Ce qui nous amene a aborder I’importance de I’évaluation de ces risques, pour en

connaitre les causes , et les effets, en vue de les maitriser.

C’est dans ce contexte particulier du changement organisationnel que nous trouverons matiére
a rechercher les risques liés aux processus, notamment celui des ressources humaines qui

apparait comme le centre névralgique de ce projet.

Ainsi, nous avons souhaité apporter notre contribution par la mise en place d’un processus de
gestion des risques rh, en se basant sur une analyse approfondie des processus RH
(Recrutement, Formation et Paie), et des tableaux de bords, en les évaluant et en pesant les
impacts sur la fonction RH .

Enfin, ce processus de gestion des risques pourra étre un modele pour les autres processus mis

en place au sein de I’organisation.

S/ PERTINENCE DE LA RECHERCHE:

L’axe de recherche retenu dans le cadre de ce projet, présente une double pertinence :

5.1 Pertinence théorique :

Bon nombre d’auteurs, de chercheurs et autres spécialistes dans le domaine se sont penchés
sur la question des risques professionnels, et la méthode par laquelle ils peuvent étre
maitrisés. Ensuite, la problématique de I’approche par processus reste 1’apanage des praticiens
du domaine de la Qualité. Cependant il existe une réelle connexion entre la fonction RH et le

SMQ car ce systeme, par définition se veut inclusif.

C’est Jean-David Darsa qui évoque ce lien entre les risques liés au processus RH et leur

impact sur la performance de ’entreprise.

5.2 Pertinence managériale :

Il se trouve que Venus Sapeco est en train de vivre actuellement une période de transition, de
passage entre un fonctionnement vers une nouvelle organisation en intégrant un ERP a son

mode de management.

D’une part, I’entreprise véhicule une réelle prise de conscience en matiere de management, en

étant certifice ISO 9001 version 2015 et ISO 14001 , et d’autre part, cette analyse de




processus, notamment RH sera un réel atout pour un changement de stratégie pour la fonction

RH.

Notre objectif premier est de mettre au point une méthode de gestion des risques liés au
processus RH (Formation, recrutement et paie) , qui pourrait servir de modéle et étre
dupliquée par les autres processus de I’entreprise . Deuxieémement, il s’agit de faire prendre
conscience que tous ces risques liés au processus RH peuvent se muter en risques sur le
terrain, et de ce fait, il est trés important de les identifier et de les évaluer pour permettre de

les maitriser en amont, afin de minimiser leurs conséquences sur 1’entreprise.

En paralléle, nous avons profité de cette opportunité pour contribuer a formaliser un processus

Paie, qui pourrait étre intégré au SMQ de I’entreprise.

Soulignons que cette étape a été cruciale pour pouvoir procéder a I’identification des risques
liés a ce processus (paie) en entreprise, avec 1’aide précieuse du pilote de processus ainsi que

de son équipe.




CHAPITRE 2 : REVUE DE
LITTERATURE



Tout au long de ce chapitre, nous allons parler du management des risques au sein des
organisations, de leurs choix stratégiques, de la facon dont le risque peut étre détecté, anticipé
et résolu. Bien entendu, notre revue de littérature sera orientée vers les processus RH qui nous
intéressent particulierement.

1/ LA GESTION DES RISQUES

Afin d’aborder cet important chapitre, il convient de définir le sens du concept de « risques »,
au dela de son sens commun, attribué par le dictionnaire Larousse, « nom masculin

danger éventuel plus ou moins prévisible », au sens du droit : « Eventualité d'un événement
qui peut causer un dommage. »

A présent, il semble opportun de faire la distinction entre le danger, le risque et le dommage.

Selon (Gilles Deleuze, 2013) le danger : « est une expression de 1’ordre de la source, la
menace, la cause.

Le danger exprime le caractére d’un systéme ou d’une situation indésirable mais nécessaire a
I’atteinte des objectifs d’un systéme ou d’une activité, pouvant, dans certaines situations,
occasionner des dommages. Le danger peut étre une énergie, une menace, un objet, une
hauteur, combiné a des aléas, il entraine un accident. »

La définition du dictionnaire Larousse précise que le risque : est une possibilité¢ de I’ordre de
la perception, I’estimation, la vraisemblance, la possibilité.

C’est alors une séquence plus ou moins vraisemblable d’événements, de décisions, d’actions
non souhaitée, qui peut influencer I’atteinte d’un objectif d’un systéme. Un risque peut se
manifester sous forme d’un accident, d’un incident.... Il se mesure par la combinaison de la
vraisemblance d’une séquence d’éveénements et de ses conséquences. Le risque est a la fois
I’aspect désirable et indésirable d’une possibilité.

Enfin, le dommage : est un constat de I’ordre de perte, conséquence, gravité.

Le dommage est une atteinte morale ou physique a des personnes, des biens matériels ou
immatériels a I’environnement.

1.1 Les risques selon les normes ISO 9001 version 2015 et ISO 31000

Le risque est donc, par nature, un événement extérieur, incertain et potentiellement
dangereux. Toutefois, le risque peut €tre aussi une opportunité, tel que nous le décrit la norme
ISO 9001 version 2015, qui préconise 1’amélioration continue s’inscrivant dans le cycle du
PDCA, de Deming.

Ainsi, la définition du risque au sens de (Norme ISO 9001, 2015) :




« Le plus souvent, un risque est caractérisé¢ en référence a des événements potentiels et/ou des
conséquences potentielles ou une combinaison des deux.

o Ceteffet peut étre un écart, positif ou négatif, par rapport a une attente ou
aux objectifs fixés. Le risque peut étre une non-atteinte d’objectifs.

e L’incertitude peut étre définie comme un défaut d’information concernant la
compréhension ou la connaissance d’un événement et de ses conséquences.

Donc les risques selon la norme, résultent d’anciennes actions correctives, qui deviennent des
actions préventives pour éviter certains dysfonctionnements qui ne sont autres que la
survenance du risque.

Pour autant, cette méme norme ISO9001:2015 développele concept « d’incertitude
positive », et permet de prendre en considération dans les SMQ, les ¢léments plus positifs
dans I’optique d’amélioration du systéme.

Pour rappel les opportunités peuvent étre définies comme :« I/ s’agit de toute occasion
favorable qui peut aboutir a [’amélioration des résultats ou des performances du
systeme. Source : (https://www.certification-gse.com/édinition-risque-qualite-qualite-iso-
9001/) .

Afin d’obtenir une définition plus centrée sur ce concept de risque, sur lequel nous allons
centraliser notre modeste recherche, intéressons-nous a la (ISO 31000), dédiée au
management des risques en entreprise : « Management du risque : activités coordonnées dans
le but de diriger et piloter un organisme vis-a-vis du risque (3.1) norme ISO 31000. »

Nous constatons alors qu’au dela des incertitudes négatives ou positives pesant sur
I’environnement des activités de I’entreprise, il est possible de relier les activités et de les
diriger vers un seul objectif, qui reste la performance de I’entreprise. L’ensemble
des risques sont généralement classés en fonction de leur fréquence d'apparition et de leur
gravité, ainsi que le démontrent les travaux de l'anglais Farmer (1967), qui élabore un
graphique représentant a la fois gravité et la probabilité de survenance du risque, ci-dessous la
figure :

Figure 2 : Courbe de Farmer,

Courbe de Farmer
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https://www.certification-qse.com/objectif/
https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:iso:31000:ed-2:v1:fr:term:3.1

Ainsi, toujours selon le méme auteur, « le risque peut étre latent (ne s’est pas encore
manifesté), apparent (il se manifeste) ou disparu (il ne peut plus se manifester) ». Ce qui est
important c’est qu’il est nécessaire de prendre conscience de cette incertitude pour mieux la
maitriser.

De son co6té, les travaux de (Darsa J.-D. , 2017) démontrent une typologie des risques, qu’il

classifie de la fagon suivante :

1- Risques géopolitiques.

2- Risques économiques.

3- Risques stratégiques.

4- Risques financiers

5- Risques opérationnels

6- Risques industriels

7- Risques juridiques

8- Risques informatiques

9- Risque ressources humaines

10- Risques d’image/ ou de réputation
11- Risque gestion des connaissances
12- Autres risques : de multiples sources de crise a ne pas négliger

13- Risques d’intégrité

Pour ainsi dire, c’est une liste non exhaustive, car le fait d’explorer chacun de ces risques
sous-entend une multitude d’autres risques.

Ce travail de recherche sera ax¢ sur le type NO9 qui est le risque RH, et plus précisément sur
le processus RH de I’entreprise, qui comprend plusieurs sous processus, a savoir :
recrutement, Formation et Paie.

1.2 Définition selon ’approche RH

Nonobstant le coté fonctionnel et opérationnel de la fonction RH dans les organisations, nous
savons désormais que 1’aspect stratégique n’est pas a négliger. Il parait évident que pour
aspirer au développement de cette fonction dite « support» (Peretti), certains facteurs
préalables sont requis. Comme nous le démontre (Reéale), il y a six conditions qui garantissent
une fonction RH performante, que nous citerons :

« -L’organisation
-La définition d’une stratégie RH, des politiques de processus adaptés,

-Disposer de professionnels ayant les compétences nécessaires,




-L’implication la direction générale
-Animer les managers opérationnels pour qu’ils soient leaders de 1’entreprise
-Rendre les collaborateurs entrepreneurs de soi »

C’est dire que cette fonction support devrait étre le reflet de 1’état d’esprit de I’entreprise ou
de I’organisme qu’elle administre. Enfin, nous ajouterons que ces conditions seront des
facteurs de réussite de la transformation de la fonction RH et vont contribuer fortement a la
réussite de la stratégie de conduite du changement adoptée par la direction.

Toutefois, dans bon nombre de cas, il n’est pas forcément évident de retrouver la combinaison
exacte de ces facteurs, ce qui implique des dysfonctionnements. Comme nous le démontre
(Véronique Attias DELATTRE, 2012) : « une grande partie des travaux de recherche sur la gestion
des risques psychosociaux (RPS ) occultent la nature de ces situations organisationnelles a risques. Les
effets des situations a risques sont, en effet, difficiles a objectiver par les acteurs car ’action et la
construction des représentations s’¢laborent dans le méme temps ». Ce qui explique que bien souvent,
des dysfonctionnements internes peuvent générer un certain niveau de stress ou de malaise, qui
conduisent inévitablement a la dégradation du climat social interne.

Toutefois, une notion est souvent, négligée voire occultée, comme [|’étayent (Adel
BENCHEIKH, 2015) qui déclinent la nature du risque en trois catégories :

-risque interne : liés aux compétences et sécurisation des métiers, RPS, recrutement...
-risque périphérique : conditions de travail et Responsabilité sociétale des entreprises

-risque externe : environnement social, image de 1’entreprise

Ainsi, pour reprendre leurs propos, ils expliquent deux points :

« 1- Plus de la moiti¢ des risques RH identifiés sont internes a 1’entreprise. En rajoutant les
risques liés aux conditions de travail, de stireté et de sécurité ainsi que les risques liés a
I’image et a la réputation de I’entreprise, plus des deux tiers des risques RH répertoriés sont
potentiellement maitrisables par 1’entreprise.

2- Les risques psychosociaux (RPS) et leurs conséquences, ainsi que les risques liés a la santé

au travail, ne représentent que 12% des risques mis en avant par les entreprises.

Par conséquent, il faut éviter de résumer les risques RH aux RPS comme cela est souvent le
cas depuis quelques temps. »

La question que nous souhaitons aborder au cours de cette recherche est de comprendre quels
sont les liens entre les risques liés aux processus et a leur bon fonctionnement, en maticre
d’interdépendance du systeme. Mais aussi, essayer d’observer, comme 1’a mentionné (Darsa
J.-d. , 2012), que les risques liés au processus RH peuvent se muter en risques humains a
proprement parler, c'est-a-dire influer sur le climat social.




Ce qui laisse a penser que 1’ensemble des risques liés a la fonction RH, une fois identifiés et
classés peuvent étre ressentis réellement sur le terrain. En effet, toujours selon le méme auteur
(Darsa J.-D. , 2017), un défaut dans le processus de sélection ou le processus d’intégration au
sein de I’entreprise peut avoir pour conséquence directe des pertes financiéres, causés par un
processus trop long.

En méme temps, ces défauts peuvent étre générateurs de stress au sein des équipes

d’encadrement, qui eux-mémes peuvent étre a 1’origine de profonde démotivation et

démobilisation des équipes.

Dans le méme sens (Labruffe, 2013), explique que la fatigue ou le stress ressenti au travail
peuvent €tre la source « d’incidents critiques » qui vont influer sur le climat social.

Ainsi, toujours selon ’auteur, ces incidents ont une « origine systémique plurielle », ce qui
signifie qu’ils proviennent de différentes sources, qui sont les suivantes :

- Lapersonne au travail

- La personne face a sa fonction

- Le salarié dans son environnement
- Le réseau relationnel

- L’insertion du salarié

L’ensemble de ces situations est génératrice de stress, et par ricochet, de risque d’incident, qui
peut démarrer d’une simple situation de malentendu, vers un conflit, voire la dégradation du
climat de travail.

2/ LA GESTION DES RISQUES LIES AU PROCESSUS RH

Au préalable, il serait intéressant de définir ce que 1’on entend par processus. Comme nous
I’avons vu précédemment, le management par la qualité est un systeme bas¢ sur un ensemble
de processus interdépendants et complémentaires, qui tendent vers un méme objectif.

2.1 : La démarche processus

Le processus se définit comme un ensemble d'activités corrélées ou en interaction qui utilise
des ¢léments d'entrée pour produire un résultat escompté, selon la norme ISO 9000:2015. Ces
¢léments sont appelés des inputs, ainsi, apres traitement, ils deviennent des outputs, ou
données de sorties, (résultat) de 1’opération, qui s’inscrivent dans une dynamique circulaire.

En matiere de pratique, c’est (Hans BRANDENBURG, 2006), qui recommande la
représentation schématisée des opérations identifiées et décrites , afin de mieux visualiser
I’ensemble. Il indique qu’il y a trois niveaux de processus: « réalisation, support et
pilotage ».

C’est a ce niveau d’analyse que I’audit social, et précisément I’audit RH sert a I’identification
et I’évaluation des risques en amont, puis a la détermination de leur impact sur le climat




social, pour enfin ressortir avec des pistes d’améliorations, et rester dans 1’esprit de
I’amélioration continue.

En matiére de management, des solutions sont préconisées, sous forme de recommandations,
qui se matérialisent en un ensemble d’actions correctives, dans un premier temps puis
d’actions préventives, justement pour se prémunir contre ces risques.

Ainsi, (Hassid, 2011), évoque I’'importance de 1’évaluation, ce qui implique que dans une
optique de gestion des risques quels qu’ils soient, il faut faire appel a I’évaluation.

Toutefois, I’auteur nous met en garde en précisant les limites de ces mesures qui sont de type
« cognitif, éthique et organisationnelle ». Il n’en demeure pas moins que I’auteur recommande
une analyse stratégique et dynamique des risques.

Dans le domaine de la stratégie des ressources humaines, bon nombre d’entreprises de grande
envergure, notamment des multinationales optent pour des audits spécialisés, donc des audits
sociaux voire des audits RH.

2.2 : Le risque Humain

La définition du risque humain différe d’une culture a une autre. Comme le dit (KEREBEL,
2009) , en France, il se définit par les accidents de travail, incapacités, déces consécutifs a un
accident de travail et maladies professionnelle.

Dans les pays anglo-saxons, le concept de risque humain prend un sens plus large, et intégre
les notions de maladie, chdmage, maternité, retraite.

Le risque humain prend tout son sens, car il touche a 1’intégrité physique de la personne.

En matiere de systeéme, il est important de comprendre que les individus, en constituant le
capital humain de I’entreprise, sont au centre des préoccupations.

L’un des risques dominant est I’erreur humaine (Gilles Teneau, 2012), qui se répercute a
fortiori sur ’ensemble des procédures, et des processus, pouvant influer directement sur la
performance de I’entreprise.

Ainsi, comme ’ont souligné (Gilles Teneau, 2012) et al, il est nécessaire de distinguer 1’erreur
de la faute, aussi, face a la faute le principe de responsabilité est préconisé pour les postes
managériaux. Nous citons « si le risque est incontournable pour le décideur soucieux de voir
son entreprise se développer, un risque bien identifi¢ et mesuré est indispensable pour
pérenniser celle-ci. »

Ainsi, afin de limiter ces erreurs, il semble évident de baliser le systéme avec des évaluations
périodiques de 1’ensemble des activités qui constituent les processus .Ceci revient au choix
des entreprises portant sur les audits en général, et I’audit social en particulier, comme outil de
management, qui sera un « baromeétre » du climat social en entreprise.

A ce propos, la définition de ’audit social donnée par (Candau, 1985) est « une démarche
indépendante et inductive d'observation, d'analyse, d’évaluation et de recommandation




reposant sur une méthodologie et utilisant des techniques permettant, par rapport a des
référentiels explicites, d'identifier, dans une premiére étape, les points forts et les problémes
induits par I'emploi du personnel, les contraintes, sous forme de coits et de risques. » Nous
retiendrons qu’il s’agit d’'une méthode d’analyse construite étape par étape en incluant des
techniques précises en vue d’atteindre un objectif clair.

3/ IL’EVALUATION DES RISQUES EN ENTREPRISE

A ce niveau de notre analyse, il parait important d’aborder I’une des questions centrales de la
recherche, qui est I’évaluation.

Ce concept s’inscrit dans la logique du management des risques dans le sens ou, apres
identification des risques, il est primordial de les évaluer.

3.1 Qu’est ce que I’évaluation des risques ?

Selon les travaux du groupe professionnel commerce et industrie (professionnel, 2003), page
11, ’évaluation est une étape préliminaire a la mise en place d’une cartographie des risques,
ainsi, «identifier et évaluer les risques, notamment en veillant a 1’émergence de risques
nouveaux. Il s’agit de connaitre ses risques, d’en mesurer I’impact et la probabilité, et de les
hiérarchiser au travers de cartographies. » Ce qui démontre I’importance de cette étape.

En réalité, c’est la criticité du risque qui va étre évaluée ; il s’agit d’un calcul dont les
variables sont la probabilité d’occurrence, la gravité ainsi que le degré de détection. Soit :

Figure 3 : calcul de I’indice de criticité

Indice de criticité= G*P*D

Source : (https://www.strategik.net/blog-1s0-9001/approche-par-les-risques-methode-simple-
et-detaillee-pas-a-pas-3-5/)

G= gravité
P=Probabilité
D= Détection

C’est sur cette base de calcul que le risque est évalué, ainsi il prend en considération une
dimension plus large que celle de la simple gravité.

.



3.2 Les objectifs de I’évaluation des risques

A partir du moment ou la criticité du risque est calculée, ceci servira de tremplin pour traiter
les risques (supprimer, accepter, transférer ou financer les risques), comme 1’explique
(professionnel, 2003). Puis, il effectue un suivi de I’évolution de ces risques, en faisant du

reporting, et en adaptant les mesures nécessaires.

Enfin, la derni¢re étape consiste en la garantie de la maitrise des risques, en assurant des

actions menées par 1’audit interne afin de consolider les objectifs pris par la direction.

Au dela de ces étapes, I’évaluation des risques au niveau des processus rh vont permettre une

véritable visibilité des points a améliorer ainsi que des opportunités pour 1’entreprise.

Généralement, on peut les retrouver inclus dans le SMQ sous forme de matrice SWOT, soit
Strenghts pour forces, weaknesses pour faiblesses, opportunities pour opportunités et

threatens pour menaces.

C’est en prenant conscience des risques encourus que 1’entreprise pourra mettre en place des

plans d’actions selon la stratégie adoptée.




CHAPITRE 3 : CADRE
CONCEPTUEL
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Dans le présent chapitre, nous allons expliquer quelle est la posture épistémologique,
définir les objectifs de la recherche, et enfin décrire le modele conceptuel pour mener a bien
notre travail de recherche,

1/ POSTURE EPISTEMOLOGIQUE:

Nous avons mené une recherche basée sur une posture épistémologique de type
constructiviste. Il s’agit d’une approche explorée et développée par « Jean Piaget (1964) en
réaction au behaviorisme. Cette théorie constructiviste met en avant le fait que les activités et
les capacités cognitives inhérentes a chaque sujet lui permettent de comprendre et
d'appréhender les réalités qui I'entourent. »

En d’autres termes, c’est le fait des pistes a explorer, des thématiques qui sont encore a
¢tudier sur le terrain qui répondent a cette méthode.

2/ OBJECTIFS DE LA RECHERCHE

Au départ, ’objectif de ce travail était de démontrer que les risques qui atteignent le
processus RH ont un impact palpable sur le terrain, en se traduisant par des répercussions sur
le climat social de I’entreprise. Toutefois, les conditions sanitaires liées a la pandémie nous
ont contraints a circonscrire 1’objectif de cette recherche a 1’étude des risques liés aux
processus RH , et plus particuliérement ceux inhérents aux processus de recrutement, de
formation ainsi qu’a celui de la paie.

Pour ce faire, notre analyse s’est déclinée en une démarche de gestion des risques liés au
processus :

- L’identification des risques
- L’évaluation des risques identifiés
- Plan d’action pour maitriser ces risques

3/ MODELE CONCEPTUEL :

Aprées avoir présenté un état des lieux des travaux des spécialistes du domaine, dans le
chapitre précédent, il nous semble primordial de nous situer dans 1’axe de recherche de (Adel
BENCHEIKH, 2015), afin d’essayer d’aller dans la continuité des travaux cités.

En vue de réaliser ce travail de mise en place d’'une démarche de processus de gestion des
risques, nous avons fait le choix de nous appuyer sur la norme ISO 9001 version 2015, ainsi
que sur des techniques d’analyse telles que ’AMDEC et le brainstorming.

Nous avons choisi d’analyser le processus RH existant au sein du SMQ de Venus Sapeco. I
se compose de trois sous processus :

- Recrutement
- Formation
- Paie
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3.1/ L’approche PDCA

Nous avons fait le choix d’une analyse basée sur I’approche PDCA, comme le montre la
figure ci-apres :

Figure 04 : Roue de Deming

N/

Source : https://www.certification-qse.com/cycle-pdca-roue-de-deming/

Ainsi, dans le cadre de I’approche de I’amélioration continue, s’inscrivant dans le cycle du
PDCA, nous nous intéressons aux risques rencontrés lors de la réalisation du processus relatif
a la gestion des ressources humaines au sein de I’entreprise VENUS Sapeco.

Conformément a la norme ISO 9001 version 2015, le risque est donc a prendre en compte
pour chaque composante du systéme.

3.2/ Présentation du processus gestion des risques

A ce niveau de notre analyse, le processus de gestion des risques se présente comme une suite
logique d’étapes, interdépendantes et reliées entre elles afin d’atteindre un objectif. Le cas
précis implique la gestion des risques dans le cadre d’un processus. Nous allons détailler ce
dernier ci-apres.

3.2.a) Identification des risques

Pour chaque sous processus constituant le processus RH, a savoir

e Processus recrutement
e Processus Formation
e Processus Paie

Nous avons fait ressortir ’ensemble des éléments pouvant représenter un risque au niveau de
chaque étape constituant un maillon du processus.

Dés lors, nous avons utilisé la technique des entretiens, en deux temps. Les premiers
entretiens de type semi-directifs, se sont déroulés avec les pilotes des processus Production,
Achats, Emballage plastique, et enfin RH.

E



Puis, nous avons formé des groupes de travail avec le personnel exergant au sein du service
RH, afin de pratiquer des brainstorming en vue de procéder a I’identification des risques,
ainsi qu’a leur gravité, et leur probabilité de survenance. Enfin, I’entreprise VENUS Sapeco a
mis a notre disposition un ensemble de documents, et ceci afin de faciliter notre recherche, il
s’agit de :

- Tableau de bords

- Processus RH

- Revue de processus

- Procédures internes

- Documents administratifs

Ces documents nous ont permit de croiser des informations, notamment lors de la phase
d’identification des risques liés au processus RH.

3.2.b) Evaluation des risques

Il existe plusieurs outils d’analyse des risques, mais pour une approche processus, il est
recommand¢ d’utiliser la technique AMDEC, afin de procéder a une analyse rigoureuse.
Nous retiendrons I’explication de Roger Ernoul (Ernoul, 2013) dans le grand livre du
management, qui qualifie AMDEC «d’outil majeur de la maitrise des risques par
excellence ». Pour autant, il affirme que c’est une méthode « préventive, son principe de base
est de bien faire du premier coup ».

AMDEC est en fait un acronyme pour « Analyse des modes de défaillance de leurs effets et
de leur criticité », en anglais FMECA Failure Mode and Effect and criticality Analysis ; nous
parlons donc de la recherche systématique de I’ensemble des défaillances possibles et
réalisables dans I’optique de mettre en place des solutions adéquates en vue de prévenir ces
risques. Cet outil se présente sous forme de tableau, exposant I’ensemble des éléments et
facilitant ainsi la lecture et la compréhension des risques identifiés.

4/ LES LIMITES DE CES OUTIL D’ANALYSE

Evidemment, comme pour chaque outil ou modele, il est possible d’entrevoir certaines
limites qui peuvent parfois remettre en question les analyses, ou méme les hypotheses de
départ.

Comme le prouvent les travaux de (Mazouni, 2008) « Il est plus raisonnable de considérer que
cette phase vise simplement a donner des indications sur les risques les plus significatifs en
vue d’envisager des mesures de prévention et de protection. L’estimation des probabilités
d’occurrence d’un événement redouté est souvent subjective. L’approche par intervalle, qui
consiste a répartir les gravités et les occurrences sur une matrice de criticité avant d’attribuer
les niveaux de risque a chaque zone de criticité¢ (Gravité, Occurrence), semble étre une
technique discriminatoire étant donné qu’il n’existe aucune régle permettant de définir les




limites de ces zones précitées. A ceci s’ajoute aussi la subjectivit¢ de ’analyste dans la
désignation d’une zone plutdt qu’une autre ».

Autrement dit, a chaque étape consacrée a 1’analyse, que ce soit par groupe de travail, par
brainstorming, lors des entretiens ou pour le calcul de la criticité, il est possible de se heurter a
des obstacles, qui peuvent biaiser les résultats. Il semblerait que I’obstacle le plus important
soit la subjectivité, car elle est par nature divergente d’un individu a un autre, telle que le
soulignent les travaux de (Feldman, 2002) .




CHAPITRE 4 : CADRE
METHODOLOGIQUE,
RESULTATS ET DISCUSSION



Dans ce chapitre, nous allons dérouler la fagon dont I’ensemble des méthodes citées

précédemment ont été appliquées. Mais avant cela, nous présenterons I’approche qualitative,
puis les outils de collecte et d’analyse données. Enfin, nous présenterons les résultats de

notre travail ainsi qu’une discussion.

1 /METHODOLOGIE :

1.1 L’approche méthodologique :

Nous avons retenu une approche qualitative afin de comprendre le fonctionnement des
processus RH objets de notre recherche, d’identifier et d’évaluer les risques inhérents a ces

processus.

1.2 Collecte de données

Etant donné que nous étudions un phénomene li¢ a la ressource humaine, il apparait évident

que pour obtenir des informations nécessaires a la construction de notre travail, il est
préférable de mener des entretiens et d’effectuer un brainstorming avec le personnel. Puisque
nous sommes dans le cadre du management par la norme ISO 9001 version 2015, notre choix

s’est porté sur les pilotes de processus.

1.2.1 L’entretien :

Des entretiens semi-directifs ont ét€ menés avec les pilotes de processus suivants :

Tableau N 02 : Entretiens avec les pilotes de processus

Date d’entretien Durée Pilote de processus

04/05/2021 35 minutes Processus Production

06/05/2021 50 minutes Processus production emballage plastique PEP
09/05/2021 50 minutes Processus Achats

12/05/2021 1 heure 15 min Processus Ressources Humaines

Source : élaboré par 1’étudiante

L’objectif de ces entretiens était de faire un état des lieux, un constat préalable, qui servirait
de diagnostic pour comprendre comment est percu le « risque » par ces pilotes de processus.

A T’issue de ces entretiens semi-directifs (voir Annexe 1), nous proposons de regrouper les

verbatims utilisés pour illustrer certaines situations qui peuvent survenir, dont la source est
une des étapes du processus RH. Comme 1’a démontré (Darsa J.-d. , 2012), certains risques
peuvent devenir « réels ».




Tableau N 03 : Risques identifiés ainsi que les verbatim utilisé

Processus Risques identifiés Verbatim utilisé
«risque lié a la concurrence qui est le pire de tous les risques mais ¢’est celui qui nous permet de nous améliorer chaque
a) Erreur humaine jour »
Production « il existe un comité technique composé d’une équipe de production, maintenance GDS et DG pour prise de décision
efficace ».
b) Mauvaise « il y a des bonnes pratiques de fabrication des BPF pour éviter le probléme de contamination ».
transmission « il faut éliminer au maximum I’intervention du manuel donc automatiser pour éviter ces risques »
d’information « erreur humaine car il y a un probléme de compétences car il y a 460 produits... »
« ce serait bien de procéder a des controles de qualité pour éviter les NC »
a)Mauvaise transmission | « 1’idéal serait de former ou d’intégrer les nouvelles recrues »
Emballage d’information « il faut veiller a I’application des régles de HSE de maniére stricte »
b) Recrutement « impliquer la maintenance pour les équipements »
Achats/ a) Pandémie : pénurie | « le service achat a pour objectif de bien acheter, en respectant la date limite de péremption la plus loin possible ainsi que
Approvision de containers les conditions de stockage »
nements b) Formation
« en terme de transmission de savoir, nous faisons le nécessaire pour cela en garantissant une formation sur le tas »
a) Risques liés au | « on manque de profil qualifiés sur certains postes »
Ressources processus
Humaines recrutement

b) Risques liés a
la formation

« lors de ma derniére revue de direction il m’a été demandé de modifier les fiches d’évaluation du personnel pour une
meilleure visibilité »

«on veille a ce que toute 1’équipe soit polyvalente, et on implique tout le monde »




Source : ¢élaboré par 1’étudiante

En synthése de ce tableau, nous remarquons qu’il ressort une possible prise de conscience
relative au processus RH, qui peut influer sur le fonctionnement des autres processus. C'est-a-
dire que I’ensemble des pilotes de processus ressentent quelques dysfonctionnements
intrinséques, relatives a leurs équipes.

A cette étape, nous avons approfondi notre travail en nous appuyant sur le processus RH (voir
Annexe), et en analysant chacune des étapes inhérentes au processus recrutement, formation
et paie.

1.2.2. Le brainstorming :

Dans I’optique d’identifier les risques liés au processus RH, nous avons constitué un groupe
de travail composé de quatre (04) personnes, qui activent au sein du département RH de
VENUS Sapeco.

Le but de ce brainstorming, ou , en francais, le « remue-méninges », était d’organiser une
discussion autour de chaque risque identifié¢ au niveau de chaque étape de processus, pour en
définir la portée (gravité) et la probabilité d’occurrence (probabilité), ainsi que la détectabilité.

L’ensemble des ¢léments et informations recueillies a travers cette « réunion remue-
méninges », a débouché sur I’identification des risques, de leurs causes directes et de leurs
conséquences ou effets immédiats.

C’est la raison pour laquelle nous avons opté pour la technique AMDEC.

1.3.. L’analyse de contenu :

A priori, cette méthode a été utilisée dans ’analyse du corpus des entretiens afin de faire
ressortir I’ensemble des risques inhérents aux processus RH.

En outre, elle fut mobilisée dans 1’analyse du contenu documentaire mis a notre disposition
par entreprise ainsi que celui résultant du brainstorming, dans I’objectif de procéder a une
appréciation du niveau de criticité des risques identifiés, dans le cadre de ’analyse AMDEC.

Comme nous I’avons expliqué précédemment, notre choix s’est porté sur une analyse
AMDEC.

Pour rappel AMDEC est un acronyme signifiant Analyse des Modes de Défaillances, de leurs
Effets - AMDE /et de leur Criticité, en anglais (Failure Modes, and Effects Analysis - FMEA
/ Failure Modes, Effects, and Criticality Analysis - FMECA)




Cela consiste en

e Regrouper I’ensemble des risques identifiés

e Définir les causes

e Définir les effets

e Calculer la criticité sur la base de la formule détaillée en
chapitre 3

Pour rappel , la formule utilisée est telle que :
C=G*F*D
Criticité= gravité* fréquence * détection

Une fois le tableau mis en place, les indices calculés, on procéde a la création d’une matrice,
qui illustre la criticité de chacun des risques.

-



. L’EVALUATION DES RISQUES LIES AU PROCESSUS RH PAR LA METHODE AMDEC

2.1 . Evaluation des risques liés au processus recrutement

Tableau N 04 : Evaluation des Risques liés au processus Recrutement

IDENTIFICATION DES RISQUES liés au
processus recrutement

Causes

Conséquences

C=G*F*D

Mauvaise identification du besoin

Défaut dans I’élaboration de la fiche de
poste

L’annonce ne correspond pas tout
fait au besoin

24

Retard de satisfaction des demandes de
recrutement

Probleme de planification

Surcharge de travail pour le
département concerné

12

Ecart entre besoin réel et demande

Absence de ciblage de profils

Candidatures non adéquates

48

Non disponibilité de profils adéquats

Situation du marché du travail

Manque de profils qualifiés

12

Choix des canaux de recrutement

Pas de diversification des canaux

Toujours les mémes bases de
données

24

Précipitation dans le tri des candidatures

Manque de temps, gestion des délais

Faire I'impasse sur certains profils

32

Risque de subjectivité

Absence de technique d’évaluation

Mauvaise évaluation des
candidatures

40

Perte de confidentialité de |'information

Opération de recrutement non sécurisée

40

Risque de dépassement des délais

Lenteur des procédures

Surcharge de travail

12

Risque réglementaire

Négligence, oubli

Pénalité vis-a-vis de la CNAS
(déclaration des salariés)

24

Départ avant fin Période d’essai

Mauvaise intégration de la nouvelle recrue

Taux de turn-over élevé

18

Source : établi par 1’étudiante




Commentaire :

Pour le processus recrutement, nous avons identifi¢ 11 risques liés directement aux étapes du
processus (voir processus Recrutement en annexe).ll ressort que les indices de criticité, en
appliquant la formule C= P*G*D , concernent le risque d’écart entre le besoin réel et la
demande, le risque de subjectivité et le risque de perte de confidentialité de 1’information.

Ainsi, sur la base du tableau de cotation suivant :

Tableau 05 : tableau de cotation

Fréquence |Tres faible faible Moyenne Probable Certaine
Gravité Négligeable faible Moyenne grave tres grave
Détectabilité | Evident Facile Moyenne Difficile Indétectable

Source : élaboré par I’étudiante

Il est possible d’évaluer la criticité des risques identifiés, pour les classer dans la matrice

suivante :
Figure 5 : Matrice des risques liés au processus recrutement
Fréquence
5
4
A; B;C,E;
3
D K
2
| J
1
1 2 3 4 5

Gravité
Source : ¢élaboré par I’étudiante

Sur la matrice précédente, la fréquence est représentée en ordonnées, et sur 1’axe des abscisses
c’est la gravité qui est représentée.

NB : la variable « D » pour détectabilité n’est pas représentée sur la matrice.

2.2 : Evaluation des risques liés au processus formation

Tout comme le processus recrutement, apres avoir identifié quels sont les risques inhérents a
chaque étape de processus, nous les avons regroupés sous forme d’un tableau, puis nous
avons ¢tabli une matrice, sur la base du tableau de cotation . Nous obtenons :




Tableau n°6 : risques identifiés au niveau du processus Formation

IDENTIFICATION DES RISQUES liés au Causes conséquences
processus Formation G C=G*F*D
Mauvaise évaluation du besoin en Fiche d’évaluation des Mauvaise planification du
formation compétences non conforme programme de formation
4 64
Ecart entre compétences actuelles et Absence de mise a jour de la grille | Formation non adaptée au
compétences souhaitées de compétence besoin
3 45
Mauvaise anticipation des délais en Défaut de programmation Retard dans I’exécution du plan
fonction des organismes de formation de formation
2 12
Non réalisation du plan de formation Situation sanitaire Annulation ou report du
planning des formations 4 16

Commentaire : Dans ce tableau, nous regroupons les principaux risques liés au processus formation. A chacune des étapes du processus

Source : ¢laboré par I’étudiante

formation (voir annexe), ces risques ont été identifi€s, puis, par la méthode des groupes de travail, brainstorming, les causes et les effets ont été
détectés, visant ainsi a évaluer la gravité, la probabilité et enfin la criticité¢ de chacun des risques encourus.

Tableau n°7: Tableau de cotation :

1 2 3 s s
Fréquence Tres faible faible Moyenne Probable Certaine
Gravité Négligeable |faible Moyenne grave tres grave
Détectabilité | Evident Facile Moyen Difficile Indétectable




Ce qui donne la matrice suivante :
Figure n°6 : Matrice des risques liés au processus Formation

Fréquence
5

Gravité
Source : élaboré par I’étudiante

Nous observons que les risques situés dans la zone orange sont relatifs a I’évaluation du
besoin en formation, ainsi que 1’écart entre les compétences actuelles et celles souhaitées.

2.3 Evaluation des risques li€s au processus paie

Enfin, nous avons procédé¢ a I’étude des risques relatifs a chacune des étapes du processus
paie.

Il en ressort le tableau suivant :




Tableau n°8 : regroupant 1’ensemble des risques identifiés sur le processus Paie :

IDENTIFICATION DES RISQUES liés au Causes Effets
processus Paie C=G*F*D

Probléme de pointage (badgeuse ou | Décalage entre la présence

Comptabilisation des heures mauvaise manipulation) effective et I'enregistrement de la

supplémentaires présence 8

Réclamations pour erreur sur la paie Erreur de calcul (prise en compte Erreur sur le montant net attribué
éléments variables) 6

Oubli/écart comptabilisation des absences | Mauvaise coordination de Paiement de journées non
I'information travaillées (effets sur la MS) 27

Erreur sur les modifications (diverses Négligence lors de la saisie Retard sur la prise en compte des

décisions) mouvements 8

Mauvaise transmission de I'information Négligence lors de la transmission Décalage entre la paie au mois n+1

(gestion) d’information 24
Erreur humaine, erreur de saisie, Correction immédiate, reprise du

Ecart entre la récapitulation et le controle | non prise en compte des variables processus 8
Mauvaise vérification avant Production de réclamations au

Erreur sur bulletin de paie validation mois suivant 6

Source : ¢laboré par I’étudiante

Ci-dessus le tableau représentant 1’ensemble des risques liés au processus paie. Nous retiendrons que le risque le plus critique peut étre catégorisé
de risque d’erreur humaine, et se répercuter plus ou moins directement sur la masse salariale. Ainsi, une simple négligence lors de la saisie des

absences, sera comptabilisé avec erreur, ce qui va impacter le résultat final qui est la masse salariale (ensemble des salaires ).

.



De la méme fagon, nous basant sur le tableau de cotation suivant :

Tableau n°9 : tableau de cotation

1 2 3 .
Fréquence Tres faible faible Moyenne Probable Certaine
Gravité Négligeable |faible Moyenne grave tres grave
Détectabilité | Evident Facile Moyen Difficile Indétectable

Source : établi par 1’¢tudiante
On obtient la matrice suivante :

Figure n°7: Matrice des risques relatifs au processus paie

Fréquence

5
4

A F
3

C B, E
2

G
1
D
1 2 3 4 5

Gravité
Source : ¢élaboré par I’étudiante

Sur le processus paie, en se basant sur le tableau de cotation, on observe qu’il n’y a pas de
risques critiques, car ils se situent tous dans les zones vertes et bleues.




2.4 : Tableau synthétique des risques identifiés sur le processus RH

Apres avoir identifié et évalué les risques liés a chacun des processus de la fonction RH, il

ressort que certains risques ont un indice de criticité ¢levé par rapport aux autres.

Il nous parait judicieux de regrouper 1I’ensemble des risques liés aux trois sous processus

étudiés, en un seul processus RH.

Ainsi, on obtient le tableau suivant :

Tableau n°10 : ensemble des risques identifiés avec les indices de criticité

mauvaise identification du besoin 24
retard de satisfaction des demandes de rc 12
= écart entre besoin réel et demande 48
% non disponibilité de profils adéquats 12
§ choix des canaux de recrutement 24
§ précipitation dans le tri des candidatures 32
é risque de subjectivité 40
§ perte de confidentialité de Il'info 40
S risque de dépassement des délais 12
risque réglementaire 24
départ avant fin PE 18
w Mauvaise évaluation du besoin en formation 64
% '% Ecart entre compétences actuelles et compétences souhaitées 45
g qg Mauvaise anticipation des délais en fonction des organismes de formation 12
Non réalisation du plan de formation 16
Comptabilisation des heures supp
w prise en charge des réclamations 6
§ Oubli/écart comptabilisation des absences 27
5 Erreur sur les modifications (diverses décisions) 8
g Mauvaise transmission de l'information (gestion) 24
e écart entre récapitulation et controle 8
erreur sur bulletin de paie 6

Source : ¢laboré par I’étudiante

Afin de mieux comprendre 1’objectif de ce tableau, nous présentons un tableau de cotation
détaillé, en expliquant a quelle criticité correspondent les couleurs choisies.




Tableau n°l1 : Légende de criticité des risques

Interprétation du tableau :

- Couleur Verte :

négligeable ;

moyennement acceptable

de 40 (20 < C < 40), il peut étre considérer comme un risque Acceptable ;

GRAVITE (G)
Négligeable Faible Moyenne Grave Tres grave
FREQUENCE (F) 1 2 3 4 5
Treés faible 1 1 4 9 16 25 Criticité
Faible 2 2 8 18 32 50 =
Moyenne 3 3 12 27 48 GxFxD
Probable 4 4 16 36 64
Certaine 5 5 20 45
DETECTION 1 2 3 4 5
(D) Evident Facile Moyenne Difficile Indétectable

Source : élaboré par nous- méme sur la base de la norme CEI IEC 60812 :2006

Risque maitrisé parfaitement, niveau criticit¢ moins ou égal a 08 (C < 08), il peut étre considérer comme un risque

: Risque maitrisé, mais il doit exister un dispositif pour éviter sa survenance, niveau de criticité entre 09 et 19 ; risque

: Risque moyennement maitris¢ mais il doit étre controlé par un moyen ou/et un dispositif, niveau de criticité entre 20 et moins

: Risque Non maitrisé, indésirable, niveau de criticité entre 40 et moins de 75 (40 < C < 75).

- Couleur Rouge : Risque non maitrisé, Inacceptable, niveau de criticité égale et supérieur a 75 (C = 75).




2.5 Actions a mettre en place afin de maitriser les risques critiques lies aux processus
RH

Selon le degré de criticité calculé pour chacun des risques identifiés, il semble pertinent de les
classer dans une matrice. Pour cela, nous utiliserons la matrice d’Eisenhower, telle que ci-

apres :
Figure n ° 8 : Matrice d’Eisenhower
Urgent Mon urgent
Fedohes A Tadelrs &
Important

& fmire mmediatemmet FPlanitier o1 enscuter

Taches © Taches ¥
MNMon important

Daeblapg i Corbeilbe ou archivage

Source : https://www.ionos.fr/startupguide/productivite/matrice-eisenhower/

Dans notre cas pratique, I’objectif de cette matrice est d’apporter une idée claire sur la priorité
des risques a gérer, en apportant des actions correctives immédiates. Par la suite, en fonction
du délai et de I’'importance, les actions @ mener sauront se succéder selon un programme bien
défini.

Ainsi, d’apres notre travail exposé dans la section précédente, il est préférable de présenter les
résultats selon la matrice d’Eisenhower, en procédant par classement selon I’acceptabilité des
risques.

Nous obtenons la matrice suivante :

Figure 9 : Matrice de priorités

Source : ¢laboré par nos soins en se basant le modele d’Eisenhower



https://www.ionos.fr/startupguide/productivite/matrice-eisenhower/

Afin d’exposer nos recommandations, il est préférable d’axer notre étude sur les risques
identifiés comme étant les plus critiques de couleur orange.

Aussi, nous avons regroupé ces recommandations sous forme de tableau, portant deux
colonnes, la premiére indique les risques les plus critiques (en zone orange), et en face, les
actions correctives ou préventives a mettre en place pour se prémunir du risque.

Tableau n°12 : Plan d’actions pour la maitrise des risques liés au processus RH

Risque a criticité €levée

Plan d’actions

Action corrective

Action préventive

Ecart entre besoin réel et
demande

Mettre a jour les fiches de
postes, en faisant une analyse
des postes

Mise en place d’une GPEC

Risque de subjectivité

Améliorer les fiches
d’évaluations des entretiens
d’embauche, en mettant en
place des critéres de séléction

Création d’un poste de
chargé du développement
RH

Perte de confidentialité de
I’information

Mise en place d’un code de
bonnes pratiques qui va
engager moralement le
personnel a respecter la
confidentialité des données

Mettre en place un SIRH
(ERP) pour limiter les pertes
d’information

Mauvaise évaluation du
besoin en formation

Mise a jour des fiches de
postes, et de la base de
données des compétences
internes

Pratiquer des entretiens
d’évaluation semestriels ou
annuels pour planifier des
formations adéquates

Ecart entre compétences
actuelles et compétences
souhaitées

Mise en place de I’ensemble
des actions correctives
recommandées

Planifier une gestion des
emplois a terme

Source : ¢élaboré par I’étudiante




3 /DISCUSSION :

Apres avoir utilisé ’ensemble des méthodes que nous avons décrites, il en résulte le constat

suivant :

- 05 risques apparaissent dans la zone de couleur verte, donc considérés comme
négligeables car facilement maitrisables,

- 06 risques apparaissent dans la zone bleue, donc comme moyennement maitrisables

- 06 risques apparaissent dans la zone de couleur jaune, pouvant étre considérés comme
acceptables,

- Enfin 05 risques apparaissent dans la zone orange, considérés comme inacceptables, et
pour lesquels il est recommandé de mettre en place des actions correctives et

préventives.

Par conséquent, il est préférable d’agir sur la zone dite « orange » pour maitriser les risques

les plus critiques en termes de gravité et de fréquence.

Toutefois, certains points attirent notre attention, nous noterons premiérement, que
I’identification des risques demeure un exercice compliqué, car il se heurte a la subjectivité
(Mazouni, 2008) . En effet, les groupes de travail sont différents que I’on soit dans une
entreprise ou une autre, et ceci varie en fonction principalement de la culture d’entreprise, et,

a fortiori, de I’orientation des cadres activant au sein de la fonction RH.

En second lieu, le constat est bien réel, puisque c’est au niveau des processus que les
dysfonctionnements peuvent se créer. Il suffit de la réalisation d’un risque sur une étape de
processus, et les conséquences peuvent étre fatales. C’est la raison pour laquelle il est
important de procéder par identification, et évaluation de chaque risque li¢ a chaque étape de
processus, afin d’en mesurer la portée et enfin d ‘apporter des solutions adéquates

(professionnel, 2003).

Pour le cas de VENUS Sapeco, malgré une certaine prise de conscience de la notion de
risques, cela restait une piste a exploiter. Les résultats obtenus vont faire 1’objet d’actions
correctives, et a fortiori, d’une réorganisation de la fonction RH, qui se veut aujourd’hui de

plus en plus « stratégique » (Bernard Martory, 2016).

L’objectif de départ était I’adhésion de la direction et du top management a un projet de

transition d’une gestion opérationnelle vers une gestion orientée vers la stratégie. En effet, la




recommandation de mise en place d’'une GPEC, est un point de départ vers la consolidation
des compétences acquises, et le bilan des compétences en devenir. Cela commence par une
phase de diagnostic des fiches de postes, pour prendre connaissance de I’existant, afin

d’¢laborer une projection des compétences dont I’entreprise a besoin pour évoluer.

Enfin, la mise en place d’un systéme d’évaluation reste une garantie des opérations de
recrutement, donc en amont, mais aussi, ce systéme va servir a la détection d’éventuels
besoins en formation. Tout ceci ensemble constitue un véritable enchainement pour la
sécurisation des métiers. C’est donc la jonction entre le management des ressources humaines
et le management des risques qui démontre une fois de plus cette évolution de la fonction.
Notons que de plus en plus d’entreprises considérent que la fonction RH devrait fonctionner
en mode « projet », d’ou I’avénement de nouveaux postes tels que « chef de projet RH ».
C’est la démarche méme de la gestion de projet, (PMBOK, 2017), notamment en son chapitre

9 qui évoque la gestion des ressources.

Sur le plan théorique, il semblerait que les résultats obtenus concordent avec ceux de (Adel
BENCHEIKH, 2015) révélant ainsi a quel point ces risques RH sont sous-estimés. Aussi, sur
le plan pratique, I’ensemble des risques identifiés s’ils sont cumulés, peuvent aboutir a

certains dysfonctionnements résultant de « 1’erreur humaine », (Gilles Teneau, 2012).

En effet, le stress, ou autres risques psychosociaux, comme ceux exprimés par (Philippe
Sarnin, 2011) pour qui «I’enjeu est de situer la problématique « rps » dans le cadre de
I’organisation du travail avec une approche complexe qui lie le travail et la santé, », c'est-a-
dire qu’il est préférable de classer les RPS dans la mesure ou la santé rime avec le travail.

Ainsi, la recherche de la qualité du travail, se répercute sur la qualité de vie au travail.




CONCLUSION



Le présent travail de recherche réalisé au sein de 1’entreprise Vénus Sapeco , présente un
valeur ajoutée managériale, se traduisant, in fine, par la mise en place d’une démarche de
gestion des risques liés aux processus RH ; qui pourra méme étre transposée vers d’autres

processus de 1’organisation.

Cette recherche fut amorcée par la réalisation d’un état des lieux au sein 1’entreprise, qui
connait un changement dans son mode de management ( Intégration d’ un nouveau logiciel de
type ERP) , qui s’ajoute au fait que I’entreprise s’inscrit dans une démarche d’amélioration
continue (étant certifiée ISO 9001 version 2015) ; ceci a permis une prise de conscience chez
les responsables quant a I’importance de disposer d’une véritable démarche managériale des

Risques liés aux différents processus, en particulier ceux inhérents au processus RH.

Pour ce faire, des entretiens et un brainstorming étaient menés avec des pilotes de processus,
afin d’obtenir leur vision des risques en entreprise. Dés lors, avec le DRH, le constat était tel
qu’au niveau de chaque étape des trois processus RH (recrutement, formation et paie), une
incertitude, voire un danger subsistait.

En appliquant les diverses techniques de récolte d’information, une identification des risques

a pu étre réalisée.

L’étape suivante de notre mémoire consistait en 1’évaluation de chacun des risques, afin de les
intégrer dans un tableau correspondant a la technique AMDEC, dont 1’objectif est d’apprécier

la criticité des risques.

Enfin, ce travail d’analyse a permis de mettre en exergue les risques les plus critiques liés aux
trois processus RH, qui constituent les risques les plus urgents, a maitriser en priorité.

Pour ce faire, un ensemble d’actions correctives et préventives furent formulées, dont la mise
en application s’avere nécessaire afin d’éviter que le risque ne prenne une tournure plus grave

et ne se mute en danger réel, ce qui aura un impact certain sur le climat social.

Par ailleurs, nous aurions souhaité étudier 1’impact de ces risques sur le climat social, ce qui
n’a pu se faire en raison du protocole sanitaire appliquée au sein de I’entreprise qui nous a

empéchés d’enquéter dans ce sens.




Pour autant ; les connexions établies par (Adel BENCHEIKH, 2015), qui évoquait le risque

interne liés a I’organisation en elle-méme, ont pu étre vérifiées quelque peu sur le terrain.

Il est possible qu’une étape du processus mal réalisée puisse générer un certain stress, ou un
malaise, mais ceci reste une piste encore a explorer par la réalisation d’enquétes sur le terrain,
en utilisant des techniques quantitatives afin d’analyser les impacts de ces risques liés au

processus, sur le climat social.
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ANNEXES



GUIDE D’ENTRETIEN :

Dans le cadre de la préparation de notre mémoire de Master en management des
ressources humaines a ’ENSM, je souhaiterai m’entretenir avec vous pour comprendre un
peu mieux votre conception du risque au sein de 1’entreprise VENUS Sapeco.

% Quel est le poste que vous occupez ?

% Quel est le processus que vous pilotez ?

% Quels sont les risques de votre métier ? De votre processus ?

¢ Quelles sont les améliorations que vous souhaiteriez apporter au sein de vos équipes
de travail ?

En vous remerciant pour votre collaboration.

e
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Document interne VENUS Sapeco : Processus Recrutement
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Document interne : Processus Formation
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Document interne ¢laboré par 1’étudiante : Processus PAIE
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