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Chapitre 1 L'historique et I'importance de la
Gestion des Ressources Humaines

« L'Intelligence est chassee des ateliers et des usines. Il
ne reste plus que des bras sans cerveau » 3. == 0]

" Avec la montee en puissance du . la gestion
du personnel: une fienction support des autres fonctions
de l'erganisation (production, ventes, achats...)

" Son role consiste a:

- administrer le persennel en terme de remuneration,
d’embatche et d'elaboeration des contrats de travail

- [ntervenir poeur limiter les tensions et les confiits en
flaisant respecter la discipline de l'erganisation




Chapitre 1

Le mode d'organisation taylerien:

" determination scientifigue des taches a
executer

" Separation entre les taches de conception
et d’execution

" Division tres poussee du travail
" Controle tres pousse dutravail

" Selection scientifigue des euvriers: en
fonction des taches a executer ( the rght
man. in. the: rignht place)



Chapitre 1. L'histerique: et l'importance de la Gestion
des Ressources Humaines

Avec le renforcement de la legislation sociale
dans les annees , les chefs de
personnell sont: des administratifs avec une
gualification a forte deminante jurdigue

La GRIH n'a acquis dreit de cité dans;le corpus
des sciences de gestion gu'al la fin des annees



Chapitre 1. L'histerique: et limportance de |la Gestion
des Ressources Humaines

Dansiles annees , la GRH élargit le cadre
de ses pratigues:
- A la formation

- A la négociation sur la durée du travail et sur les
conditions de travalil

- Aux outils et instruments de la gestion du persennel
(allani secial, audit secial...)

Elle est surtout marguee pal un changement de
conception:

Le concept de personnel- colt par celui de
personnel- ressource



Chapitre 1 L'historique et l'Impoertance de la Gestion des
Ressources Humaines

La Gestion stratégique des RH a connu un grand essor dans les
annees

- La rapidite duichangement et des transformations dans
Fenvirennement, economigue, politigue et social

- |’émergence d'une certaine « culture du changement
gue seule la GSRH peut gerer et diffuser au sein de
Ferganisation

- |La montéee de I'incertitude dans les rapporis a la
concuUrrence

- |3 création de nouvelles configurations
erganisationnelles
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Evelution de la gestion des RH

- Le management scientifique

« L'intelligence est chassée des ateliers et
des usines. Il ne reste plus que des bras

sSans cerveaux »
P. Fridenson



Evelution de |la gestion des RH
- Le mouvement des relations humaines

1- ’nemme satisfait travaille vite et bien:
developpement des theories de la motivation

2- ||'faut prendre en censidération les aspects
psycholoegigues: affectivite, emotion; l1es
ielations interpersennelles...

3= Management plis douce dans une. organisation
Inchangeé ( taylorsme: decrispe)



Evelution de la gestioni des RH

—2 La Gestion des. Relations humaines:

1- Les hommes avec leur connaissance et leur saveir faire
constitue une ressource gu'll faut cesser de gaspiller, un
potentiel quil faut utiliser au mieux, qu’ll faut valoriser

2- la variable humaine acquiert une place strategigue dans
'entreprise

3- son statut passe d'une logigue de colt a une logigue de
ressource a valoriser, d'une logigue de poeste a une
logigue de competence



Evolution de la gestion des RH

-2 La Gestion des personnes

1- Les fusions et les restructurations remettent en
cause la pratigue d'une GRHi centree sur la
valerisation de la RH

2- |l'est difficile d’'etre a la fois directeur des RiH et
Un specialiste des plans soclaux

3- La tendance est a une GRH plus personnalisee:
gerer au plus presila situation reelle.des
ndividus dans une perspective d’employabilite



Chapitre 2: [a GRH| delinitions;
MISSIoONS et domaines d’action

Des pratiques

La GRH est une pratique:
elle correspond a un
ensemble d'activités ayant

un role spécifique a jouer
par rapport a la mission
générale de I'organisation

des connaissances

théoriques
et

techniques

La GRH est une discipline
consistant a creer et a
mobiliser des savoir
variés necessaires pour
comprendre et résoudre
les problemes humains
des organisations



« la GRH est la gestion des hommes au travail
dans des organisations »

La gestion: gerer ¢’est prendre des decisions
strategigues ou tactigues

des hommes au travail: effectuant une activite
contraignante

dans des erganisations: groupes organises
et peursuvant une: finalite



La gestion: gérer c’est prendre des decisions
stratégigues oul tactigues

- Definir des politigues quitengagent I'entreprise a
meyen ouilong terme

- Determiner et faire respecter les regles concernant
e personnel

- Realiser les taches guotidiennes administratives et
autres




des hommes au travail: effectuant une
activité contraignante

- Les hommes reagissant aux decisions
riSes en fienction de leur passe et de leur
persennalité

- [heomme est oblige de travailler pour
ACCEder a une remuneration;, a un statut

de salarié




dans des organisations: groupes organises
et peursuivant une finalite

- Des groupes seciaux travaillant dans un
cadre regit par des regles de
fenctionnement en vue datteindre des
OhJjectifs determines



Chapitre 2

= |Les activités attribuées a la GRH:

- [administration: dur persennel (la gestion des paies; CT,
I'application des normes légales...)

- |La gestion des emplois (recrutement, gestion des carrieres,
mobilités; reduction des effectifs...)

- La gestion des remunérations et la maitrise des couts salariaux
- La politique de cemmunications (Interne/. externe)
- amelieration des conditions de travail

- [La gestioni des relations;seciales, (negociations avec les
partenaires sociaux)



Chapitre 2

—> Les grandes missions de la fonction RH:

- Un expert administratif et un gestionnaire des

gaspillages (technologies de la communication
ont évolué le role administratif des RH)

- Uni partenaire des salarés ( considére
le salarie comme. un client de I'entreprise)

- Un' partenaire du changement (Encouragement
de compoertements nouveaux JUges Efficaces)

- Un| partenaire: stratégigue: la ERH



Chapitre 2

La stratéegie RH: les « 5 E »

-Equité: a travail égal, salaire égal

- Employabilité: la mise a jour des compétences des salariés
tout au long de leur carriere - employabilité
sur le marche du travail

-Epanouissement: s’assurer du bien étre du salarié au sein de
I'organisation

-Ethique: le respect des normes internationales du travail
(interdiction du travail des enfants, de I'esclavage,
de pratiques discriminatoires...)

-Ecoute: c’est I'écoute des salariés et de leurs attentes.




Chapitre 2

10 actes clés dans la fonction RH:

1- Anticiper: avoir 'lhomme qu'il faut, ou il faut, quand il faut
2- ldentifier: savoir attirer et conserver les talents

3-Choisir: recruter juste

4-Accuelllir:  pour fidéliser les nouveaux collaborateurs
5-Appréecier: pour gue chacun se situe clairement

6- Rémunérer: pour encourager I'effort personnel

/- Orienter: en ouvrant les perspectives d’évolution

8- Former: renforcer le professionnalisme, accroitre le potentiel
9- Animer : faire participer pour mobiliser d’avantage

10- communigquer: écouter et dialoguer pour réussir




Chapitre 2

- ajuster en permanence. les besoins et les ressources
en personnel
- Developper les compétences duiKH de I'entreprise

- Par le recrutement reflechi

- par la fermation

- par la motivation

- par la communication et la transparence

- parla planification et le contiele de lFavancement
desi taches

- par lFadministratien duf persennel




Chapitre 2

=2 Par le recrutement réfléchi:

En évaluant les competences et la motivation lors du
recrutement , on s’assure d’avolr un:personnel adeguat en
nombre et en gualification

= par la formation: Afin d'ameliorer le niveau de competence
des collaborateurs et pour ameliorer egalement leur
motivation, une formation peut constituer Une recompense

=2 par la motivation; félicitation, prime, premotion,
formation...

=2 par la communication et la transparence: Il est essentiel
gue lercollaboerateur ait Ies Infermations, necessalles a
faccomplissement de sa tache,


http://fr.wikipedia.org/wiki/Collaborateur

Chapitre 2

=2 par la planification et le controle de
Favancement des taches: l'erdonnancement
des taches et leur affectation aux persennes
les plus competentes disponibles, permet
d'ameliorer l'efficacité d'execution.

=2 par llfadministration du personnel



Chapitre: 3: e recrutement

Section 1 : L'importance du recrutement

Le recrutement est I'ensemble des
actions mises en ceuvre pour trouver
un candidat correspondant aux
besoins d'une organisation dans un
poste détermine.



Chapitre 3: LLE Fecrutement

Pourquoi recruter ?

- remplacer un salarie partant

- création d’un poste pour repondre a
une augmentation de la demande



Chapitre 3; L€ lecrutement

Section 2 : Les fonctions du recrutement

A- Répondre aux besoins de l’organisation
B- Deéfinition du profil recherché



Section 2 : Les fonctions du recrutement

A- Répondre aux besoins de I’organisation

" Quelles sont les. competences. dont on a besoin: poulr
réaliser les missions, les objectifs de I'organisation; ?

" Qui dispose de ces competences ? Sont-elles couvertes
par des collaborateurs de l'entreprise ?

" Le recrutement est-ilivraiment necessaire ? Une
leorganisation interne n'est-elle pas preferable 2

" Faut-ilfprivilegier le recrutement externe ou Interne: 2



Section 2 : Les fonctions du recrutement

B- Definition du profil rechercheée
L’organisation doit definir le profil recherché et
identifier :

" 'Intitule de poste a peurveir

" |implantation geegraphigue

" |2 description des missions;: liste; des _
principales missions, des ohbjectifs de la fonction

" [Les moyens mis a disposition; pour realiser la
mission

" |_es criteres de performance

" | es evolutiens pessibles dul poste




Section 3 : Les etapes de recrutement

Définition des
besoins de

I’organisation

Appel a candidature

Sélection des
candidats

Intégration et

placement du
candidat




Section 3 : Les étapes de recrutement

A- Définition des besoins de I’'organisation

Quelles sont les competences dont on a besoin pour
iealiser les missions,
les ohbjectifs de l'erganisation: 2

Faut-ilf privilegier le recrutement externe ou interne 2



Section 3 : Les etapes de recrutement

B- Appel a candidature

1- candidatures internes

2- candidatures externes

3- candidatures spontanées



Section 3 : Les étapes de recrutement

B- Appel a candidature

1- candidatures internes:

- favorise la fidélisation des salariés
- conserve les valeurs de I'entreprise
- QML Un colt tres minime

- ’'absence de régénération des équipes



Section 3 : Les étapes de recrutement

B- Appel a candidature

2- candidatures externes:

- renouveler les equipes
- apporter un neuveau souffle a I'entreprise

- ONt un cout



Section 3 : Les étapes de recrutement

B- Appel a candidature

3- candidatures spontanees:

Ce mode de recrutement peut faire
gagher un temps précieux aux
entreprises qui ont su conserver et
classer les demandes intéressantes.



Section 3 : Les étapes de recrutement

Le poids des réseaux dans I'acces a I’emploi

Un réseau : I'ensemble des liens sociaux
connectant des Individus entre eux et par
lesquels circule de l'information privée. La
mobilisation de ces relations pour trouver un
emploi peut étre assimilée a un capital social
dont le rendement peut étre supérieur au
capital humain



Section 3 : Les étapes de recrutement

Le poids des réseaux dans I'acces a I’emploi

I'importance des contacts directs dans le marché du travail



Remuneration

La réglementation du travail

Aspects administratifs et réglementaires de la rémunération
Régles générales liées a I'imposition des salaires

Evolution des systémes de rémunération dans une logique
contribution- rétribution

Stratégies des entreprises et politiques de rémunération
- Maroc : salaires des cadres dans le privé et dans le public
- Rémunération, emploi et degré de satisfaction

les profits et épargne salariale

Epargne d’entreprise et retraites



La remunération:

= le principale poste de dépenses de I'entreprise
= une part importante des colts de production

- l'élément majeur du contrat individuel gui lie
'individul et I’'entreprise

=2 la contrepartie du travail fourni
Fun des moyens qufune erganisation poessede pour

retenir ses mellleurs elements et attirer de
nouveaux candidats a jeindre ses effectiis

N _/
\/

- Elle doit étre geree de facon rationnelle et ohjective



4 types de décisions doivent étre prises:

1- décisions relatives a la pyramide des salaires
(positionnement des emplois par rapport aux autres)

2- decisions relatives au niveau (la situation de I'entreprise par
rapport aux autres entreprises)

3- décisions relatives a la structure (‘la place relative duisalaire de
Pase et desprimes)

4- decisions relatives aux evelutiens (modalites d'augmentation et la
maitrise de la masse salarale)



Avec le developpement de la réevolution industrielle anglaise:

¢ Développement des usines
* Developpement du salariat

* [Les salaires des ouvriers avait peur norme le_ minimun de
sulbsistance

00 00

Uintervention des syndicats et de I'Etat, |e progres economigue ont
non seulement permis des gains substantiels du POUVOIr d'achat,
mais aussi transformé de maniére radicale |la problématique de a
remunération du travailldans; I’entreprise.

Aujourdraurt, le salaire est protege juridiguement, ebjet legitime de
negociation et souvent censideré comme facteur de motivation.
C’est unjinstrument des RH




=2 La rémunération comme un Systéme: un

ensemble coherent et evolutif d’élements en interaction
dynamigue

~ |La remuneération repose sur un triple
equilibre:
1-"le niveau de la masse salariale gur intervient dans
I'equilibre financier de I'unite
2- |la competitivite. externe: compte tenu de If'etat du
marche du travail

3- l'eguilibre: Interne: genere par le sentiment de justice
et d'eguilibre vis-a-vis des salaires



la variable de la remuneration est d'une grande
complexité et gurelle ne touche pas seulement le fait
d'émettre un cheque. ll-faut :

Determiner la capacité de payer de l'erganisation, le
montant de |la remunéeration qu'elle desire affecter aux
differents postes

Determiner la remuneration, offerte sur le marche et
effectuer des choix guant aux niveaux de remuneration
directe et indirecte.

1| faut établir des échelles salariales et connaitre les
flacteursilies a la determination des augmentations



Le systeme de la remuneration:
est complexe et parfois contradictoire
est margqueé par des contraintes legales

Le recours a l'objectivation de |a
iemuneration par I'evaluation des postes
et l'appreciation des performances

|a definition des regles de remuneration
motivantes et personnalisees



Quels sont les stimulants materiels: utilises pour I implication du
personnel?

LLes primes, et gratifications (treizieme mois)

Les avantages complementaires attribues principalement aux
cadres (exp: voiture, voyages, logement de fenction, detente, sante,
consell, préts...) :

- avantages collectifs : tarifs preferentiels sur des
produits ou services de I'entreprise ; préts
personnels a taux preferentiels ; chegues
restaurants et cantines drentreprise ; cluls

OU /nstallations sportives de l‘entreprise:,
- avantages individuels : lies au niveau hierarchigue, a
|a fonction,, a la performance.




A- lLe contrat du travail

B- Le Statut type

C- La duree du travail

D- Les heures supplementaires

E- LLes conges

- [La sécurite seciale

G- Accidents du travaillet maladies
professionnelles

IH-" Cinspection dultravail
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A- LE CONTRAT DE TRAVAIL



A- LE CONTRAT DE TRAVAIL

les rapports entre employeurs et salariés sont regis par des
accords verbaux (une sorte de « contrat moral») = illiait les 2
parties et définissait les termes de leur relation de travail

com ~ exigence d’une definition plus precise du cadre
junidigue: dans les relations au travail (la meilleure relation etant celle
definie « noir sur blanc »

« e Jouage derservices ol destravall-est Un. contrat parlequelltine
des parties s'engage, moyennant un prix.quell‘autre: partie's oblige a
IUI payer; a fournnir a Cette: eriere: Ses SeIVICES PEISONNEIS PO U
certainitemps oura aceompliruniiait-determine » (article 723 durbDanir
desi contrats et des ehbligations.

Ill'existe le i etle :
gui' peut cesser par la velenté de lfune des; parties



A- LE CONTRAT DE TRAVAIL

est la periode pendant laguelle chacune des partie peut rompre
volontairement le contrat de travail, sans préavis ni indemnite.

Toutefols, apres au moins de travail, la rupture de la
periode d'essai non motivée par la faute grave du salarie, ne peut
avoirlieu gufen dennant l'un des délais de preavis suivants;:

- avant la rupture s'illest paye a la journee, a la
semaine ou a la quinzaine;

- avant la rupture sfillest paye au mois.
SI, apres | explratlon de |la periode d'essal, le salarie vient a etre

licencié sans guiillait commis de faute grave, celui=ci doit beneficier
d'un delai de preavis gui ne peut étre inferieur a huit jours



1.

A- LE CONTRAT DE TRAVAIL

-3 mois pour les cadres et assimilés;
- 1 mois et demi pour les employes;
- 15 pour les ouvriers.

La période d'essal peut etre renouvelee une seule fois.

- Une journee au titre de chague semaine de travail dans la limite de deux
semaines lorsgqu'il s‘agit de contrats d'une durée inférieure a Six mois;

- un mais lorsgu'il s'agit de contrats d'une duree Superieure a six mois.

Des periodes d'essallinferieures a celles mentionnees ci-dessus peuvent
Etre prevues par le contrat de travail, la convention collective oulle
reglement Inteneur.



A- LE CONTRAT DE TRAVAIL

le personnel permanent a dreit a une indemnite de
licenciement quiiest calculee selon un systeme
progressif. Le montant de cette indemnité est de :

- de salaire pour les' 5 premieres annees
- de salaire pour la periode allant de |a
6eme a la 10eme annee
- de salaire pour la periode allant de la
1leme ala 15eme annee
- de salaire au-dela de 15 ans



B- Le Statut type



B- Le Statut type

" Ce statut regle entre autres les guestions suivantes :

- La classification du personnel

- La periode d'essal

- L'embauchage

- Le debauchage

- La rupture du contrat par licenciement ou
demission

- Le conge, la discipline, les conges de maladies, les
AldSENCES,



C- La duree du
travall



C- La durée du travalil

Avant le dahir du 18 juin 1936, la durée dutravail m'était pas
reglemente.

Seul le travail des femmes et des enfants ne pouvait pas depasser 10
heurs, par jeur

La aussl, le Maroc a beneficie des reformes de 1936 et c’est le Dahir

du 18 juin 1936 qui réeglemente pour la premiere fois la durée du
travail.

C’est ainsi que la durée du travail effectif des  ouvriers ou employes de
I'un U autre Sexe et de tout age ne peut exceder 8 heures, par jour,
SQIt 48 heures parsemaine, seit une limitation equivalente etablie
POUr UnE periode de temps autre gue la semaine.

LLe neuveau code du travail a fixe la duree legale du travail & 44 heures



C- La durée du travaill

Dans les activités non agricoles:

La duree du travail des salaries est fixee a 2288h par annee ou 44 h par
semaine.

Auterisation aux employeurs de repartir la duree annuelle selon les besoins a
condition que la duree journaliere ne depasse pas 10 h

Dans les activités agricoles:
Duree nermale du travail: 2496 h

Elle est repartie par periode selonila necessité suivant une duree journaliere
determinee par l'autorite geuvernementale competente, apres consultation
des erganisations prefessionnelles des employeurs et des syndicats.

La limite aux heures nermales est fixee a 10/ h par jour



Deux regles de base:
» Limitation du travail & raisen de 8 h par jour

> Possibilité de repartition inegale des 44 h sur les six jours ouvrable
de la semaine

Quelques exceptions:

» Travail d’équipe: durée de travail continue sans dépassement des
10h

> Récupération du temps perdu doit Etre autorisé par 'inspecteur du
travail: prelengation de la durée journaliere du travail

suspension de la demi journee du repos hebhdomadaire

La duree jeurnaliere ne peut en aucun cas depasser 10/h
[DErogations prevues par la loi



D- Les heures
SUpplementaires



D- Les heures supplémentaires

J Heures effectuées au-dela des heures légales ou du temps fixé par
une convention collective en tenant compte des derogations
prevues par la loi

J Toute heure effectuée au-dela de la 10eme heure en cas de
repartition inégale des heures sur la semaine

U Au-dela de la 2228 eme heure pour l'année.

Les salaries gui effectuent des heures de travail au-dela du temps
normal sans atteindre e seull helbdomadaire, mensuellou annuel
pour mimporte guelles raisons ont droit' a Une remuneration; majoree

[Deregations permetiant a I'employeur de payer au taux normal
guelgues heures effectuees endehors du temps habituel prevu
(travaux: urgents peur eviter des accidents, travaux de sirete,
travaux Urgents pour Certaines CIrconsSiances)



D- Les heures supplémentaires

- Heures normales: remunérées au taux normal

- Heures supplémentaires:

> heures effectuees entre 6 heures du matin a 21 heures duisoir pour
les activites non agricoles et du 5h a 20h pour les activites agricoles

> heures effectuees entre 21h et 6h pour les activites non agricoles, et
20h et 5h pour les activites agriceles

> Ces taux sont doubles pour les heures supplementaires effectuees les
jours de repos

- Taux de I’heure supplémentaire:
Taux horaire normal X (1+ Taux de majoration)



E- Les congés



> Tout travailleur a droit a un congé , continus et effectifs.

= Le droit au congé payé est calculé sur la base ) | de
service. (2 jours ouvrables par mois de service effectifs pour les travailleurs ages de
moins de 18 ans)

= L'ancienneté dans un établissement ou chez le méme employeur donne droit & un jour
et demi ou 2 jours de conges supplementaires par periede de 5 années de service.

= Repos hebdomadaire : Doit avoir une duree minimum de 24' H consécutives pour tout le
personnel d'un méme établissement.

Jours fériés :

- 11 Janvier (Manifeste de l'lndépendance)
- 30 Juillet (Féte dui Trone)

- lerMai (Féte du Tiravail)

- 23 Mai ( Féte nationale)

- 14 Aot (Journée Oued! Ed-Dahab)

- 20 Aot (Revelution du Rei et du Peuple)
- 21 Aelt (féte de la jeunesse)

- 61 Novembre (AliMassira Al Khvadra)

- 18 Noevembre (Féte de lfindépendance)

- 1er Moeharrem,, Aid El Eitre, Aid El'Adha, Aidl ElMawlidiAnnabaoui



F- La sécurité sociale



F- La sécurité sociale

®* Tout employeur est tenu de proceder a son affiliation a la Caisse
Nationale de Securite Sociale (CNSS), ainsi gu‘a limmatriculation:de
ses salaries et apprentis a la caisse.

" | e taux de cotisation du a la Caisse Nationale de Sécurité Sociale
sont les suivants a partir du ler mars 1995 :

- Pour les prestations familiales, le taux de cotisation est de
, calcule sur le salaire brut mensuel du
salarie.
- Pour les prestations a court terme, le taux de cotisation est de
dont 0,44% a la charge de I'employeur et 0,22% a la charge
du salarie.
- Pour les prestations a long terme,, le taux de cotisation|est de
dont 6,08% a la charge de I'employeur et de 3,04% a la charge du
salarie.

- S'agissant de la formation professionnelle la cotisation est de: 1.,6%
sur le salaire brut.



G- ACCIDENTS DU TRAVAIL ET
MALADIES
PROFESSIONNELLES



G- ACCIDENTS DU TRAVAIL ET
MALADIES PROFESSIONNELLES

" Sont considéres comme accidents de travail les accidents survenus
par le fait, ou a I'occasion du travail' et les accidents qui se produisent
en cours du trajet d'aller et retour au travail.

" L'employeur esttenu :
De déclarer l'accident dans les 48 heures
De verser une indemnité journaliere a la victime pendant sen
Incapacite temporaire gui est egale a la moitie du salaire pour
les 28i jours  qui suivent lfaccident et auldeux tiers (2/3)ra paritir du
29eme jour:

" En ce gui concernne les maladies professionnelles, le travailleur atteint
d'une maladie professionnelle beneficie desiavantages fixes par la
legislation;, sur les accidents du travail.
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La surveillance de la Iégislationsmarocaine du travail est exercée par les

- visitent les: etablissements, pour le controle de
I'application des lois sociales et les conditions de
travail des salaries.

- renseignent les employes qui viennent s‘informer
des dispositions legales gui' les concernent.

- enicas de confiit, les inspecteurs de travail tentent
de concilier les différents qui peuvent OppPoSer
travailleurs et employeurs.



L’

Aspects achm Stratirs et
reglementalres e |
remuneration



Chapitre 2

Aspects adminisiratifs et réglementaires de la rémunération

L] , n ,

B- Géneraliigs et précision e quelques
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= les salaires et les charges sociales representent presgue toujours une
charge importante pour toutes les entreprises, leur gestion est donc tres
utile pour reduire les couts et ameliorer la rentabilite

- Respect des obligations:

LLes salaires a la difference des autres charges doivent étre correctement

evalues, I'employeur doit observer de nombreuses obligations, pour eviter
des sanctions colteuses

La paie doit respecter de nombreuses regles juridigues assorties de
Sanctions en cas de manguements. I'empleyeur est responsable de la
liguidation correcte des salaires bruts et des differentes retenues a operer a
|a source et a payer aux differents ayants- droit

Obsernvation de la reglementation dui travail
Obsenvation duidroeit fiscall peur le calcullde I'IGR

Observation| de la reglementation des caisses sociales et des conventions
des erganismes de prevoyance: et de retraite complementaine
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C’est I'ensemble des personnes liees a I'entreprise par un contrat du
travail, 1l s’agit:

. ESt considéree comme salariee toute persenne gui
s'est engagee a exercer son activité professionnelle sous la
direction d'uniou plusieurs employeurs meyennant remuneration,
guels gue soient sa nature et son mode de paiement

(ateliers, chantiers...)

(bureaux)



**Le droit désigne par « salaire » la rémunération

Versee au PEISONNE

** e salaire englobe
eventuellement par

e traitement de base majoré
es heures supplementaires,

les primes, les indemnités et les avantages

** || doit étre correctement évalué en respectant la
ieglementation en Vigueurs et les conventions
collectives gui ne peuvent etre admises gue
lorsgu’elles;sont faverables a l'employe



LLes collaborateurs exterieurs tels gue

ne sont pas remunéeres par des
salaires mais par des honoeraires ou Commissions
enregistrees au debit duicompte 6136
(remunerations d'intermediaires et honoraires.

. 'employeur paie la soclete
diintérim gui se charge de la paie du salarie
ntenmaire. (61.35: remunerations dur persennel
exterieur a lfentreprise)

C'est la remunéeration: dul personnelide I'entreprise quilpese: le plus de
problemes; vu lesimultiples regles; a olhsenver par l'employeur



Lla masse salariale:
(1) la somme totale des colts salariaux dans I'entreprise.

(2) c’est I'ensemble des salaires verses et des charges
soclales correspondantes pendant une periode de temps
(mois, annee) dans une economie ou dans une. entreprise.

Plusieurs facteurs peuvent faire varier la masse salariale :

" les elements lies a sa composition : le niveau des salaires
Individugels; le niveauides effectifs et la structure des
gualifications.

" [es decisions ponctuelles prises antérieurement gui
produisent des, efiets d’inertie.



Parmi les effets d'inertie pessibles, on peut citer :

-1l s’agit de I'effet produit par le remplacement, aux memes
postes, de salaries plus jeunes. Ces derniers sont moins payes, car ils
disposent d’'une expérience plus reduite, permettant ainsi a I'entreprise de
diminuer ses couts

. Si les effectifs de I'entreprise augmentent, alors la masse
salariale va augmenter , et inversement. Ceci expligue gue certaines
entreprises alent recours aux suppressions d'emplois pour diminuer leur
masse salariale

; : |les’ modifications de'la structure des gualifications dans
I'entreprise aurent des effets sur la.masse salarnale.

_ _ LCobjectif est de mesurer,
les conséguences des differentes augmentations; individuelles.

.«-vise les augmentations accordees sans qu'il y ait de
transfermation, nitde: la qualification nifde la nature du travail.

! concerne les effets d’évolution| des taux des primes
d'ancienneté oull'application de mesures d'augmentation autematiques.

cerrespond aux changements de gualification dfun agent.

Ces trols elements sont susceptibles drexpliquer les variations de la masse
salarniale



arnentatorn de la rérmunératior
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La liberté des salaires fait I'ebjet d’'une
codification ( )
definissant les regles gui regissent la relation
salariale :



« le'salalre minimum: legal ne peut étre
Inferieur aux montants fixes par vole
reglementaire pour les activités agricoles
el non agricoles apres avis des
organisations professiennelles des
employeurs et des organisations
Syndicales des salares les plus
representatives ». (

).



« ESt nu de plein droit tout accord
Individuel ou collectif tendant a apaisser e
salaire au-dessous adu salaire minimum

legal » ( ).



« Le salaire minimum legal est calcule:

& - _ -, surla base de la
r[Emuneration Versee au salarie pour une heure de
travail;

- _ , Surla base deila
lEmuneration vVersee pour une. journee: de. travail >

( ).

" « [ e salarie.remunere. ala piece, ala tache ou atl
rendement a aroit au imeins au. salaire minimuniiegal,

> ):



« Au Maroc, (salaire minimum

Interprofessionnel garantr) est paye a I’heure
dans I'industrie, le commerce et |es professions
liberales.

|| est fixe, au . a

(salaire minimum; agricele) est un
salaire journalier et Il est fixe a
depuis le 1er Juillet 2004.



le SMIG a enregistrée une augmentation passant a 9,66
DH contre 8,78 DH, soit une hausse de 10% gui s'est effectue en
deux temps (5% en 2004 et 5% en 2005).

LLe Code du travail prévoit une reduction de la duree hebdemadaire
du travail'de 48 a 44 heures sans baisse des salaires.

Pour les syndicats, a 8 ,78 DH de I'heure sous lfancien Code, le
SMIG mensuel brut etait de I'ordre de 1826 DH pour 208 heures
de travail. Avec le nouveau Code, le: SMIG mensuel est de 17/57,88
DHIpour 190 heures de travail enregistrant ainsi une baisse de
3.
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[Cebligation de negoecier annuellement sur les salaires
effectifs et sur l'ebligation du temps du travail

le representant syndical dans l'entreprise est charge de :

- presenter a l'employeur ou a sonirepresentant.le dossier
des revendications;

- deéfendre les revendications collectives et engager les
negociations; a cet effet;

- participer a la conclusion des conventions collectives.

LLes negociations entre le gouvernement, les erganisations
professionnelles des employeurs et les erganisations syndicales des
salaries les plus representatives au niveau nationall se deroulent chague
annee et autant de fois que necessaire pour discuter des differentes

guestions economiques et sociales concernant le domaine du travail.
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A- Composantes du salaire et retenu sur salaires
B- Les autres composantes de la rémuneération
C- Le choix d’'une prime motivante sans risque
D- Qualification, classification, remunération

E- les elements périphérigues de la remunération



A- Composantes du salaire et retenu sur salaires



—> Salaire de base
Salaire de base = nombre d’heures normales x taux horaire

normal

- Heures supplémentaires
Taux horaire supplémentaire= taux horaire normal x (1+ taux de

majoration)

- Les primes facultatives ou prévues par la réglementation

interne de I'entreprise:
Chaque employeur se fixe un certains nombres de primes soit
sous forme de stimulations ou de récompense a ses employés

Les primes prennent des noms variés et se calculent suivant les
procédures arrétees par des conventions ou un reglement intérieur

— Gratifications: ce sont des libéralités en plus du salaire de base
(13°™e mois, prime de vacances...)




Salaire de base = nombre d’heures normales x taux horaire

normal

Exemple d’'un salarié recruté a I'heure:
Mr Farid est employé dans une entreprise ou les salaires sont

payes par quinzaine. Le taux horaire normal est de 15 dh.

Le salaire de base de Mr Farid pour un jour ouvrable de 8 heures
de travail est de:

8h x 15 dh= 120 dh

Le salaire de la quinzaine sera déeterminé par le relevé des heures
effectuees et leur multiplication par le taux horaire en tenant compte des
heures supplémentaires.




Taux horaire supplémentaire = taux horaire normal x (1+ taux de
majoration)

25% heures effectuées entre 6h et 21 h
50% heures effectuées entre 21h et 6h

Les taux ci-dessus sont doublés les jours de repos et les jours chdmés payés

Exemple:
Mr Farid est salarié dans une entreprise ou les salaires sont payes
a la fin de chaque semaine. Le taux horaire normal est de 20 dh.

Le salaire de Mr Farid pour une semaine de 52 heures de travall
(les heures supplémentaires ont éte effectuées un jour ouvrable de
23h a 3h du matin) est de:

Salaire de base : 44h x 20 dh= 880 dh
Heures supplémentaires : 8h x (20dh x1,5) = 240 dh

Soit: (880+ 240) = 1120 dh



Exemple: salaire a la piece

Mme Farida est couturiere, elle est recrutée par une entreprise de
confection a 20 dh la chemise cousue.

Au cours de la premiere semaine de décembre 2006, elle a
terminé 84 chemises.

Salaire de la 1°* semaine de décembre 2006 = 84 x20 = 1680 dh
Si 'employé a effectué des heures supplémentaires, I'employeur
doit en tenir compte comme Suit:

Taux horaire de base = salaire de la semaine/ nombre d’heures
effectués
SMIG

Supposons que Mme Farida a effectué 54 h dont 6h
supplémentaires entre 6h et 21 h
Elle a droit a une majoration de: (1680/54) x 1,25 x 6= 233.33 dh




Exemple: salaire forfaitisé

Mr Ahmed est recrutée aide comptable au fixe mensuel de 4160
dh.

Le reglement intérieur de I'entreprise fixe la durée de travail a 8
heures par jour.

Le taux horaire de base est de: 4160/208 h= 20 dh/h
(208 h = 8h x 26 j ouvrables du mois)

Supposons que Mr Ahmed a effectué des heures supplémentaires
réparties comme suit:

10 h le jour (entre 6h et 21 h)

8 h la nuit (entre 21h et 6h)

Mr Ahmed a droit a une majoration de:
10h x (20x 1,25 )+ 8 x (20x1,5) = 490 dh




Quelque soit le systeme de
rémuneration, le salarié a droit aux
majorations fixees par la loi pour les
heures supplémentaires.

Si le contrat fixe une durée normale du travail, le
taux horaire de base est obtenu en divisant le fixe/
nombre d’heures
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Les cotisation%_sla%‘T*izg%Eeﬂéju% %“cro%%?@ [y

prestations sociales (a court terme) sont calculés sur
I'ensemble de la rémunération brute dans la limite du
plafond de 6000 dh par mois et par salarié.

Noms des salariés | Salaire brut | Taux en % | Base de calcul de la Cotisations salariales
Cotisation a la CNSS

2500 4.29 2500 107.25

Y 4900 4.29 4900 210.21
Z 7000 4.29 6000 257.40



Z- LEes refesus sui salavye brut
Les cotisations salariales a la CIMR:

» affiliation a la CIMR n’est pas une obligation pour

'employeur

» La CIMR est une caisse complémentaire de
retraite,

puisque la CNSS assure aux employés la pension de

retraite de base

Le taux est définit librement par la convention d’affiliation a cette caisse

Complémentaire de retraite




Application:
La convention d’affiliation des salariés de I'entreprise SOFACO a
la CIMR, précise que les cotisations a verser seront calculées au taux
de 6% appliqué au salaire brut imposable diminué des avantages

Exemple:
Pour le mois de décembre 2006, la rémunération d’'un salarié se compose

des éléments suivants:

Salaire de base: 2000 dh

Heures supplémentaires 240 dh

Prime d’ancienneté 224 dh

Indemnité de transport 250 dh

Logement (avantage en nature) 500 dh

Indemnité de déplacement (justifi€) 100 dh

Salaire brut 3314 dh

Traitement de base = 3314 — (500+ 100) = 2714 dh
Cotisation du mois de décembre: 2714 x6% = 162,084 dh



2 - Les retends sur sadalre orut

Les taux et les bases de calcul sont variable d’un organisme a l'autre.

I'affiliation a ces organismes n’est pas obligatoire.
La couverture médicale vient d’étre approuvee par une décision

gouvernementale pour la généraliser a tous les fonctionnaires des
etablissements publics




Z- LeS retenus sur saianie nrut

L'employeur peut souscrire aupres d'une compagnie d’assurance un contrat
d’assurance au profit de I'ensemble de son personnel pour la couverture des
risques de maladie, de maternite, invalidité et deces.

la part salariale sera retenu dans la limite du plafond prévu par le contrat
d’assurance

Cotisation= base définie x taux
Tout en observent le plafond tres souvent précise par la convention

d’adhésion




Z- LES retenus sur saialie orut

Exemple:

Mohammed, salarié, cotise a une assurance groupe maladie au taux de 3%
du salaire brut (plafond prévu par le contrat d’assurance: 145 DH/mois)

son salaire brut pour le mois d’avril 2004 est de 8000dh.

Prime salariale d’assurance groupe:
8000 dhx3% = 240 dh

Prime salariale retenue
(plafond): 145 dh




3- Les charges sur salaire supportées
par I’employeur



3- Les charges sur salaire supportées par I’employeur

> Les cotisations patronales aux organismes

sociaux: les cotisations a la CNSS

> Les cotisations patronales au organismes de prévoyance
sociale

> La taxe de formation professionnelle
> Les cotisations patronales a la CIMR; facultatives suivant

convention
> Les cotisations patronales aux assurances accidents de travail.

> Les cotisations aux assurances maladie complémentaires;
facultatives suivant convention



3- Les charges sur salaire supportées par I’employeur

»Les primes patronales d’assurance- groupe
»Les allocations aux ceuvres sociales
»[’'habillement et les vétements de travalil

»Les indemnités de préavis et de licenciement

> Les frais de médecine de travail et de pharmacie
> autres charges sociales diverses



1. La prime d’anciennete
2. Les autres primes

3. Les indemnités

4.l es avantages

5.Les allocations familiales



B- Les alires composanies de la rémunératior

Les primes obligatoires prévues par Les primes facultatives prévues par

La loi et s'imposent donc a tous Le reglement intérieur de
les employeurs I'établissement
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1- Prime d’ancienneté:
Ce sont des primes ajoutées aux salariés de tous les salariés ayant les conditions

d’ancienneté requises.

La prime est de: 5% du salaire de base aprés 2 ans de service
10% du salaire apres 5 ans de service
15% du salaire apres 12 ans de service
20% du salaire apres 20 ans de service
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Exemples: salarié a I’'neure

Farid a effectué 208 h au taux horaire normal de 18 dh/h, il a une
ancienneté de 6 ans et 4 mois

Salaire de base - 208 x18 = 3744.00 dh
Prime d’ancienneté : 3744 x 10% = 374.40 dh

Supposons que Mr Farid a travaillé 10 h supplémentaires majorées
a 25%

Heures normales = 3744.00 dh
Heures supplémentaires: 10 x (18x 1.25) = 225.00 dh
salaire de base = 3969.00 dh
Prime d’ancienneté : 3969 x10% = 396.90 dh



2- les autres primes obligatoires:
Prime de travail de nuit: 15%.

Elle est accordée aux salariés qui travaillent en roulement pour les heures
effectuées la nuit
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3- les indemnités:

Ce sont des sommes d’argent attribuées a un salarié en:
“*Réparation d'un dommage ou d’un préjudice
“*Compensation de certains frais méme s’ils sont
estimés
forfaitairement
“*Remboursement des frais engagés par le salarié lors
de
I'exercice de ses fonctions

Exemple:

Indemnité de résidence

Indemnité de transport

Indemnité de deplacement

Indemnité pour travaux pénibles et dangereux
Indemnité de panier ou de repas




Ce sont des rémuneérations accessoires en argent ou en
nature attribuées parl’employeur a une partie ou a

I'ensemble de son personnel en plus des remunérations
proprement dites.

Les avantages en argent:

Ce sont des allegements des depenses personnelles

pour le salarié qui prises en charges en totalité ou en
partie par 'employeur

Exemples:

Le loyer du logement personnel
Les aides de rentrée scolaire
Les bourses d’étude




Les avantages en nature:
Ce sont les diverses prestations et fournitures accordees
par I'employeur a certains salariés et représentees

entre autres par :

“*Les dépenses d’eau et d’'électricité, de chauffage et de
telephone

“*Le logement mis a la disposition gratuitement du
salarié

“*Les dotations alimentaires remises aux salariés

“*Les rémunérations des domestiques mis a la
disposition

du salarié

“*Les dépenses relatives aux voitures de service

affectée
A titre naearmanant A 11in emnlova



Ce sont des prestations de services allouées par la
CNSS aux salariés ayant des enfants en charge. Le
montant des allocations familiales est passé de 150 dh a

200 dh par mois pour chacun des 3 premiers enfants et
de 36 dh par mois pour les suivants




1. Pintéressement

2. la participation

3. I’épargne salariale (voir chapitre 8)




'intéressement

L'Interessement est un mode de remuneération collectif et facultatif. Toutes
les entreprises peuvent mettre en place un accord d'Intéressement, quelles
gue soient leur taille, la nature de leur activité et leur forme juridique.

C'est un outil de motivation des salariés qui permet de /es associer a la reussite de
leur entreprise a travers des objectifs de rentabilité, d'amélioration de la qualité, de
productivite.

L‘interessement représente un moyen privilégié d'obtention des objectifs de
I'entreprise et d'accroissement des performances individuelles et
collectives.

L'Intéressement se met en place par la négociation. Un accord
d'Intéressement est conclu entre les dirigeants de I'entreprise et les
partenaires sociaux pour une durée minimale de 3 ans.




1. intéressement

Le mode de calcul:

L'Intéressement résulte d'une formule de calcul globale ou catégorielle, liee
soit aux resultats financiers, soit aux performances de I'entreprise :

Les résultats financiers : le bénéfice fiscal, le bénéfice comptable, le bénéfice
d'exploitation. Divers ratios peuvent étre utilisés, en comparaison avec le ratio de
base d'une période de réference déterminee.

L‘intéressement aux performances de I'entreprise : accroissement de la
productivité ou de la qualité.

Ces modes d'Intéressement peuvent étre utilisés conjointement.




2- la participation

La Réserve spéciale de Participation (RSP) encore appelée « participation »
concerne toute les entreprises ayant employé au moins 50 salariés pendant
au moins 6 mois

Il est possible pour une entreprise non concernée par cette obligation de s’y
soumettre volontairement afin de partager une partie de son bénéfice avec
ses salaries.

Le procédé consiste, pour I'entreprise, a accorder a certains salariés des
options d’achat ou de souscription sur les actions de la sociéte.

Le mécanisme permet au salarié de realiser une plus-value si le cours des
actions augmente entre le moment ou I'option est souscrite et I'exercice de
I'option. Ce procédé n’est pas accessible a 'ensemble des salariés et vise
genéralement les dirigeants et cadres a haut potentiel.
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Formule de calcul:

P=1%(B-5% C) x SIVA B: bénéfice net
C: capitaux propres
S: salaires
VA: valeur ajouté

Les sommes issues de la participation sont réparties en principes
proportionnellement aux salaires des personnes bénéficiaires
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Participation legale

Obligatoire dans les entreprises d'au
moins 50 salariés

Tous les salariés doivent pouvoir
bénéficier de la participation légale.
La répartition du montant de la
réserve de participation entre les
bénéficiaires est faite, en principe,
proportionnellement a leur salaire
dans la limite d’'un double
plafonnement. Les accords peuvent
prévoir d’autres formules de
répartition.

Il doit faire I'objet d’'une négociation
au sein du comité d’entreprise, ou
entre le chef d’entreprise et les
organisations syndicales

Intéressement
Systeme facultatif

tous les salariés de I'entreprise
peuvent bénéficier de
I'intéressement. Toutefois, I'accord
peut prévoir des conditions
limitatives ( comme 'ancienneté)

Il est collectif et repose sur une
formule de calcul applicable a tous
les salariés sans distinction

Il doit faire I'objet d’'une négociation
au sein du comité d’entreprise ou
entre le chef d’entreprise et les
organisations syndicales

I'accord est conclu pour 3 ans




Participation légale

Blocage pour 5 ans de la
participation a compter de
I'ouverture des droits. Il existe
des cas de déblocage anticipe

(exp: mariage, naissance,
déces, invalidité, cessation
d’activité...)

Exonération fiscales et
sociales

Exonération d'imp0ts pour les
salariés

Intéressement

Les sommes peuvent étre
versees a un compte —
épargne entreprise et financer
un congeé longue durée

Il est plafonné a 20% du total
des salaires bruts versés a
I'ensemble des salariés. Un
plafond est fixé pour les
salariés et correspond a la
moitié du plafond annuel de la
CNSS

Absence de charges sociales
et fiscales pour I'entreprise




P
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3- I’épargne salariale

Les sommes calculées et réparties sont affectées automatiquement a un

Plan d’Epargne Entreprise (PEE) ol elles restent indisponibles sur une durée
de 5 ans.
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La pyramide des rémunérations

La
rémunération
directe

Les périphériques
de rémunération

Les périphériques rapprochés
(voiture des sociétés, aide familiale,
logement de fonction...)

Les périphériques éloignés
(assurance vie, maison de retlraite, mutuelle de maladie....)
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1. La qualification
2. La définition de poste, point de départ d’'une opération de
qualification

3. La classification

4. Ce qui est rémunéré
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1. La qualification

La qualification est le point de départ pour la fixation du salaire de
base.

L'expression « salaire de qualification » est parfois utilisé pour
désigner le « salaire de base ou de qualification »
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Jean-Marie PERETTI présente cette déemarche de gualification
comme Ssulit:

(‘
Etude de poste/description
Opération de qualification < Evaluation
classification
\-

Prix des postes- échelle de
salaire

Fourchette des salaires pour
Un poste

- Le salaire de base se détermine ici sur la seule base du poste et non de son titulaire
La qualification permet de procéder au positionnement des postes entre eux et en
conséguences des salaires.
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2- La définition de poste, point de départ d’une

opération de qualification
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La description du poste
Elle décrit:

le poste tel qu'il existe et non tel qu’il est idéalement
souhaité

Le contour exact et dépersonnalisé du poste

Les faits sans appréciations personnelles

Les elements réellement significatifs




4- La définition de poste, point de départ d’'une opération de
qualification

La définition de poste est I'outil qui servira, avec I'évaluation, a:

les embauches: la définition de fonction permet de preciser le profil
afin de trouver les aptitudes requises

La formation: identifier les compétences requises et grace a la
formation, réduire les écarts entre les compétences disponibles et les
compétences requises

Le suivi des metiers: la formalisation des contenus des postes
permet leur suivi

La remuneéeration : en fixer les montants




4- La définition de poste, point de départ d’'une opération de
qualification (suite)

La plupart des conventions prévoient des classifications, souvent
suffisamment « larges » dans leurs définitions, pour que les differentes
entreprises qui relevent de la branche professionnelle puissent I'appliquer.

L’évaluation porte sur:

- les finalités du poste
- Les aptitudes nécessaires

Elle permet d’obtenir une hiérarchie entre les postes et la plupart du
temps, de faire une cotation de chaque poste




3- La classification

La classification est le résultat de I'opération de qualification puisque
chaque poste se verra attribuer un coefficient.

Le principe général est que la politique de rémunération doit pouvoir
s’appuyer sur une situation claire en matiere d’échelle de salaire, elle
méme reposant sur un échelonnement des postes entre eux
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