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INTRODUCTION



Introduction:

L’évolution de l'environnement économique, techmidme, social et
reglementaire en Algérie depuis les années 76garteent contribué a revoir la
place de 'homme dans les organisations, et legmmées en particulier.

En effet, du colt qu’il était et qu’il s’agissai aninimiser, il est devenu
aujourd’hui une ressource stratégique incontouengimur la compétitivité des
entreprises. D’ailleurs, de plus en plus les @nises fondent leurs stratégies
sur la valorisation des ressources humaines quidegosent par des politiques
de formation et de développement des compétenegdéas dans le cadre d’'une
gestion des ressources humaines bien intégrétiatége globale de la firme.

Il est reconnu que la politique de formation perngetourt terme, de
s’adapter aux nouveaux outils, aux nouvelles mébad organisation du travalil
gue l'entreprise veut intégrer dans sa gestiore plirmet a moyen et a long
terme de séparer aux évolutions technologigueggandsationnelles.

Aussi, il est important que cette politique de fatibn réponde a des
besoins en formation du personnel et a des be&dins que I'entreprise entend
satisfaire en  matiére des compétences mobilisablesessaires a son
développement notamment par I'intégration d'undigegrevisionnelle sur les
emplois et les compétences.

L'objectif générale de la formation eshcdroitre l'efficacité et le
rendement de I'entreprise, elle est considéré coomeecomposante clés d'un
systéme de gestion par compétences, elle incluadgisités d'apprentissage
visant I'amélioration des compétences des employdesorriger les lacunes
rencontrées au travail et répond a des critérassaiés a I'emploi.

Ainsi, la formation tient un réle préponddrdans la fixation des stratégies
et leur déploiement, surtout que I'on s'est reratapte qu'elle ne se limite pas
aux seules actions formatrices diriger vers leargs; mais plutbt integre une
dynamique collective fondée sur un engagement agtonnel impliquant tous
les acteurs (de l'actionnaire au salariés ) etarmant tous les compartiments de
I'organisation jusque dans ses démembrements mpérals. || ne se concoit
pas aujourd’hui qu'une action de formations soihdmeea partir de simple
département des ressources humaines. La formatigage et suppose une
réflexion transversale sur les positions futureghagées, les projets et les
perspectives qui sont inéluctablement, le levieratterche des déterminants,



des besoins, des plans et des actions de formaiam une quelconque
organisation.

C'est a partir de la que l'intérét des astide la formation, du renforcement
des compétences et d'auto-évaluation se fait séntant prise une dimension
stratégique, les recherches parlent aujourd’huicaj@tale humaine comme
moteur d'innovation et d'adaptation dans des ennements de plus en plus
concurrentiels.

Cependant, dans notre étude, nous cherchosavair si la formation
professionnelle continue dans les entreprises Agees précisément a la
DRGB/SONATRACH, a un impact sur le développemers cdempétences des
salariés ?

Pour mener a terme notre travail, et dénvérifier nos hypothéses, nous
avons adopté une méthodologie appropriée pour &isafion de notre
recherche. Cet humble travail est divisé en deulgs :

La premiere partie qui est théorique est ca@pode deux chapitres: en
premiere lieu nous avons parlé sur le cadre méthge, ensuite un cadre
théorigue diviser en deux sections, la premiertecassacrer pour les généralités
sur la formation, ensuite la deuxiéme comporte ¢gEnéralités sur les
compétences.

La deuxieme partie qui est pratique comportexdehapitres, d’abord le
premier qui parle sur la présentation de cas pratigest diviser en deux
sections, la premiére est consacrer pour la prasemtde I'organisme d’accueil,
ensuite la deuxieme section qui traite la formagbles compétences au sein de
I'organisme d’accueil, et enfin le deuxieme chapitonsacré pour l'analyse et
interprétation des résultats dont nous avons earidis hypotheses.

Enfin la conclusion et la liste bibliographegu
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CHAPITRE [

LE CADRE METHODOLOGIQUE



Chapitre | Le cadre méthodologique

1- Les raisons du choix de theme

Notre theme de recherche porte sur I'impacladformation professionnelle
continue sur le développement des compétences alagés de l'entreprise
publigue SONATRACHDRGB,

Et comme toute recherche scientifique, notre clthixthéme est motivé par
plusieurs raisons objectives et d’'autres subjestive

» Les raisons objectives :

- Etudié la formation comme une pratique de GRH danshamp d’étude
de la sociologie du travail et des organisations ;

- Connaitre I'impact de la formation professionneltentinue sur le
développement des compétences des salariés audseifentreprise
SONATRACH;

» Les raisons subjectives :

- Avoir une expérience professionnelle dans le domalas RH et plus
précisément dans le service de formation ;

- Le désir de savoir et la curiosité de découvrirdalité de monde du
travail, concernant la formation professionnelles dmalariés dans le
secteur publique.

2- Les objectifs de la recherche :

La premiere démarche dans chaque recherche sigaatifconsiste a
préciser des objectifs a realises, la fonction peegnde chercheure est de
ramener quelque chose de nouveau a la science, étotte vise a atteindre les

objectifs suivant :

- Montrer I'importance de la formation dans le bamdtionnement de
I'entreprise et le développement des compétencefegmionnelle des
salariés ;

- Avoir comment la formation collabore dans la reation des objectifs de
I'entreprise ainsi celle des salariés ;

- Découvrir comment la formation continue accordecdiamulation de
savoir-faire et I'actualisation de savoir-étre ;

- Avoir comment la formation continue favorise un mgement de
I'organisation.



Chapitre | Le cadre méthodologique

3- La Problématique :

Chacun sait que I'environnement dansiéétes entreprises évoluent est
aujourd’hui marqué par une grande incertitude, ¢gmt sur le plan économique
et financiere que démographique, ou la stabil@e emplois n’est pas assurer,
ou encor les individus circulent dans les orgditiaa qui évoluent.

Depuis longtemps, de nombreuses etdge=p (surtout les grandes qui
disposent des indispensables moyens humains, teemet financiéres) avaient
compris l'intérét que représente la formation psefennelle continue (FPC) des
salariés, en vue non seulement d’'une meilleur pedace générale mais aussi
comme moyen privilégié pour renforcer I'implicatiehla motivation de chacun
de ses membres.

En 1971, afin d’accélérer et surtoidtehdre ce mouvement au plus
grand nombre possible d’entreprises et donc deiéale gouvernement de
Jacques chaban-delmas fit voter la loi de 16 juill871 sur la formation
professionnelle continue, en reprenant et élangides disposition de I'accord
paritaire (patronat-syndicats) signé le 9 juilléZQ et complété par I'avenant de
30 avril 1971 concernant les cadtes.

Depuis, les textes de base ont été dérahlement enrichit par d’autres
avenants et plusieurs lois complémentaires faisamm¢ a toute une succession
de rapports, livres blancs et projet de réformet§moignent de la vitalité de
processus.

La loi initiale de 1971 constitua une as&® majeure pour I'époque, en
autre, sa genéese s’effectua dans des conditiotisyp@rement originales, dont
toutes les entreprises doivent contribuer finaecmt a la formation et au
perfectionnement de leurs salariés.

En effet, la formation est I'une deslifques stratégiques que les
entreprises Algériennes ont mis en ceuvre depuigdpendance car elles se
trouvent dans des situations exceptionnelles, skedevaient de trouver, pour
résoudre ses problémes des moyens et des méthadgsiennelles.

1
JEAN-PAUL Jués, gestion des ressources humaines principes et point clés, édition Ellipses Marteking S.A,
2002, p65.

2
Ibid, p 66.

3
TOUATI Seudik, La formation des cadres pour le développement, nouvelle édition, Hydra, Alger,p1.




Chapitre | Le cadre méthodologique

A partir des années 1980, vue I'éliolumassif des entreprises, I'Etat
algérienne a donnée limportance pour la formafoafessionnelle dans ses
entreprises dont le but que toutes ces entreppisgmrent sur tout les plans et
en particulier sur le plan humain car l'investiseatndans le capital humain
permet |'adaptation aux changements de I'envirorer@m aux nouvelles
méthodes et technologies de travail ce qui assuseidces et le développement
social et économique de I'entreprise.

Cela implique que la formation professielle continue est de plus en
plus indispensable aux salariés pour remplir lessions et les taches liées a
leurs postes du travail, ainsi qu’elle est commemoyen de gestion et de
développement des ressources humaines dans leprisds Algériennes.

Cela expliqgue que la formation pssiennelle continue est présentée
non seulement comme un outil d’adaptation desigalanais aussi comme un
moyen de développement, d’accroissement de la ptiodd, ainsi c’est un
instrument de développement des connaissances stca@mpétences des
employés dans la réalisation de leurs taches.

Dans cette optique, la DRGB/SONATRAGIest 'une des références
de la réussite des établissements publique fdiepdes entreprises Algériennes
qui accordent une grande importance a la qualitgodepersonnel en matiere de
compétences et de qualification et qui S’intéresgéout a la formation de ses
salariés dont le but de garder sa position au deinmarché national et
international ainsi de rester compétitive face actmcurrence des autres
entreprises.

Dans cet ordre d’idée, notre recherefiectuer au sein de I'entreprise
SONATRACH consiste a étudier la formation professelle continue et bien
sOr son impact sur le développement des compéteteasss salariés.

Notre travail dans ce sens consistparndre aux questions suivantes :

1- Quel est I'mpact de la formation professielt® continue sur le
développement des compétences des salariés derepaaeé DRGB/
SONATRACH ?

1
Villa Gvalino, viale Settimio, Apercu sur I’'enseignement professionnelle et la formation, rapport national,
édition P.U.F, Alger, 2000, p12.




Chapitre | Le cadre méthodologique

2-

quel est l'impact de la formation professiotmekontinue sur le

développement et la performance de I'entreprisecGBISONATRACH ?

4-

Les hypotheses :

Toute recherche est structurée autour d’'une ouepitss hypothéses au ces

derniére sont des repenses provisoires, ellegarpt la relation entre deux
ou plusieurs phénomenes et qui demandes d’étréegsr

5-

Dans ce contexte, nous avons formulé les Igseis suivantes :

1- La formation professionnelle continue permet le el@wpement des
compétences des salariés de I'entreprise SONATRACH.

2- La formation professionnelle continue permet le ed@wpement et la
performance de l'entreprise SONATRACH.

Définition des concepts clés :

L’analyse conceptuelle est un processus @fade concrétisation, de ce

gu’'on veut observer dans la réalité. C’est une @hadispensable pour toute
recherche scientifique, il s’agit de donner defédiintes définitions pour chaque
concept clé.

A — La formation :

++ Définition de dictionnaire :

Du latin formatio « confection », c’est la misa ceuvre des moyens
visent & accroitre les capacités intellectuellan@tales des individis

++ Définition théorique :

Selon VATIER Raymond et d’autres, la formatiest « I'ensemble
d’actions capables de mettre des individus et lesupges en étant
d'assurer avec compétences leurs taches actumlleselle qui leurs
seront confiées dans le future la bonne march®dghisation $

Elle a insister sur le développement des &bions qui visent a
socialiser les individus, la formation apparait d@ussi comme vecteur
du développement de la culture organisationrielle

1 AKOUN André et ANSART Pierre, Dictionnaire de laclogie,le RobertSeuil, 1999, p235.

2 VATIER Raymond et autres, Gestion des ressourcemimes, édition De Boeck university, Canada, 1993,
p220.

3 LEDEFF Robert, Encyclopédie de la gestion et deagamentédition Dalloz, Paris, 1999, p424.
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+ Définition opérationnelle:

La formation professionnelle au sein de I'eptise DRGB SONATRACH
est une pratique de la gestion des ressources hejret un outil de politique
économique et social permet aux salariés de dévetdpurs compétences, de
s'adapter aux changements organisationnelle, diassurer la performance de
I'entreprise.

B- Le développement :
+ Définition de dictionnaire :
Forme de préfixe «des», et de Il'ancieandmis voloper
« envelopper », étude comparative de toute lesndsr d’expansion
économique, politique et culturelle, dans leursatisions et compétence
social.

+» Définition théorique :

D’aprés plusieurs auteures, le développemashtun processus de
mutation par le quel un organisme se construiteleor un résultat des
rapports dialectiques entre les trois types de mm@nts; sociaux,
d’action critique, et d’'innovation.

¢ Définition opérationnelle :

Le développement est un ensemble de tranafmn également des
échanges sociaux et économique qui accompagnentlgations de
I'environnement. Donc le développement serait wcessus d’évolution,
de transformation qui modifient les comportementsirgégrer des
connaissances.

C- Les compétences :
++ Définition de dictionnaire :

Aptitudes, connaissances générales et miofamlles, théoriques et
pratiques, de nature plutét intellectuelle, savoisavoir-faire et
savoir-étre, qui conditionnent un comportemeatamment la réussite
dans une tache précise et qui se vérifient dangprezive concréte

! AKOUN André et ANSART Pierre, Op.cit, p143.
2 Ibid, p9s.

10
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+» Définition théorique :

D’aprés CADIN Loic et autres, la compétence «ane capacité a
combiner et a utiliser les connaissances et leiséaice acquis pour
maitriser des situations professionnelles et abtes résultats attendus.
Autrement dit, une compétence permet a l'individeffdctuer une tache
de facon satisfaisanté »

Selon ZARIFIAN la compétence est aussi commda prise
d’initiative et de responsabilité de [lindividu sudes situations
professionnelles aux quelles il est confronté....... cdenpétence est une
intelligence  pratique des situations qui S’appuieur s des
connaissances,.....la faculté a mobiliser des résdackeurs des mémes
situations, a partager des enjeux, a assumer desaiges de
responsabilité 3.

++ Définition opérationnelle :

Dans la présente étude, les compétences dimeut’accroissement
guantitatif et qualitatif des connaissances deaitiur ou de sa capacité
dans la réalisation du travail, ou encor, I'élasgiment des possibilités
intellectuelles ou physiques et du champ des ctenpés.

D- I'entreprise :
++ Définition de dictionnaire :
Action d’entreprendre ce qui entreprit. Affaircommerciale ou
industrielle, entreprise publique ou entreprisedsi

++ Définition théorique :

Selon GRAWITZ Madeleine : une entreprise dpoint de vue
economique « unité de production original, carastique de capitalisme,
former d’'un groupe d’homme travaillants ensembiies poste différentes
en vue de produire des biens a vendre avec pmafit le marché, mais
c’est aussi un groupe sociale d’ou utilité en dehde profit, objectif
commun, relation, information...eté.»

! CADIN Loic et autres, gestion des ressources huesa®ém édition, Donod, Paris, 2010, p162.

2
ZARFIAN P, Objectif compétence pour une nouvelle logique, édition Liaisons, Paris, 1999, p70.

3
Dictionnaire de la rousse de poche, édition la rousse, Paris, 1996, p239.

4
GRAWITZ Madeleine, lexique des sciences sociales, 7ém édition, édition Dalloz, Paris, 2000, p 153.

11



Chapitre | Le cadre méthodologique

0
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Définition opérationnelle :

Nous pouvons définir la DRGB / SONATRACH aomun ensemble
des moyens humains, matériels, et financieres atiwis dans un
environnement économique et sociale en extréme nsipa et
développement, et qui produit et vendre afin dés&ades profits.

E- Impact :
Définition linguistique :

Le terme impact désigne les effets, les conségsedume action,
d'une discision, d’'un message, d’'une réforme instibnelle, sur les
individus et sur le milieu social, utilisé avec gmation en sociologie de
fait de la complexité des retentissements diretcksdirects, immédiats et
lointains, d’'une action il est retenu dans les ésuslocioéconomiques et
économico-politique, technologiques, organisatidnne
Définition opérationnelle :

Le mot impact au sein dune entreprise comme [GBR
SONATRACH est un ensemble de répercussion, de meslas effets
tangibles, positifs et négatifs qu’un incident,almangement, un probleme
Oou un mouvement.

F- Salarié :
Définition linguistique :

Le salarié forme aujourd’hui un ensemble logéne, certains restent
fondamentalement dépendants des pbles marchamosed’a I'emploi et
au revenu, alors que dautre peuvent étre promestade revenus
capitalistes et exercer des fonctions de direcaanplus haut niveau
d’autorité de I'organisation économique et sotial.

Définition opérationnelle :

Le salarié au sein de la DRGB SONATRACH estramdilleur qui met
sa force de travail a la disposition d’un employgar le biais d’'un contra
de travail en contre partie d’'une rémunération.

6- La pré-enquéte :

Dans le but de valider notre question de dgpwmus avons d’abord
procéder a une pré-enquéte qui va nous permettrerifeer sur le terrain la
pertinence des données sollicitées relativemenhgpathéses, notre

! AKOUN André et ANSART Pierre, Op.cit, P 272.
? Ibid, p 469.
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pré-enquéte est durée trois jours du 01.12.201®3AW2.2012 au sein de
'entreprise  DRGB SONATRACH  basé sur quelques tioles libres
concernant le theme, adressées aux cadres et ants atp maitrise sont choisis
au hasard.

Ces questions ont pour objectif de cermeethEme d’étude et de
porter a I'élaboration finale de notre questionaair

7- La méthode et la technique utilisée :

* La méthode :

Chaque recherche scientifique implique uneéhode a suivre qui
permet d’atteindre un but tracé d’avance, il €stassaire de signaler que
la méthode de recherche est déterminée en fondgohobjet d’étude.
Elle englobe un ensemble de regles et de procéduecle chercheur doit
suivre pour mener sa recherche afin d’atteindse @sultats conforment
a la réalité.

Notre recherche consiste a étudier I'impmhecta formation professionnelle
continue des salariés, toute en indiquant le d@pelment des compétences de
cette catégorie dans la DRGB/ SONATRACH.

Donc pour cerner ce travail, nous avonséopour la méthode
« quantitative », qui se ramene dans les cas les inples a une description
statistique, ce type d'enquéte implique linfluende la variable qu’'on veut
mesurer. Tout en essayant de comprendre son icBusur les autres variables.
C’est la méthode la plus convenable qui nous permaisrecueillir sur un
ensemble d’individus des informations comparables dlément a I'autres pour
pouvoir verifié les hypothéses.

» Latechnique :

« Les techniques de recherche sont les moygmspermettent d’aller
recueillir les données dans la réalité. Si les oudl types impliquent des
orientations générales quand aux facons d’'aborderobjet d’étude, les
techniques indiquent comment accéder au informatioe cet objet est
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susceptible de fournir, ces techniques représerigntprincipaux moyens
d’investigation de la réalité socialé »

Dans notre étude, on a opté pour une étude patigneaire qui répond a
I'objectif de notre recherche, ainsi qui permet\iifier nos hypotheses on
déterminant la relation de causalité qui existeeclas variables.

Donc le questionnaire est une techniqlieecte d’investigation
scientifique utilisée au pré d’individu, qui perme¢ l'intégration de facon
directive et de faire un prélevement quantitatimevee de trouver des relations
et de faire des comparaisons chifffées

Notre questionnaire se déroule autourais &xes :

Le premier axe du questionnaire comporte ssirdiennées personnelles de
I'enquété telles que le sexe, I'age, le poste o&cugtc.

Le second axe concerne la représentation dertaation continue par les
salaries de DRGB/SONATRACH, le déroulement de cdtemation, le
parcours, les méthodes, le contenue, les conditiets.

Enfin le troisieme axe porte sur le dévelopest des compétences des
employés et leurs influences sur la performandédganisation.

8- La population d’étude et I'échantillonnage :
* La population d’étude :

Selon AKTOUF Omar, «la population d'étude désigiensemble
d’indifférencié des éléments parmi lesquels sendbrisis ceux aupres de qui
effectueront les observation$ »

La population visée dans notre enquéte slast salariés de I'entreprise
DRGB SONATRACH.

1
ANGERS Mourice, Initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, édition Casbah, Alger, 1997,
p 66.

2
ANGERS Mourice, op.cite, p146.

3
AKTOUF Omar, Méthodologie des sciences sociales et approches qualitatives, presses de I'université de
Québec, Montréal, 1990, P72.
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e L’échantillon:

« La population d'enquéte, est la base d’échantibgen doivent
obligatoirement recouvrir la méme significationn &ffet, 'échantillonnage, il
s’agit donc de prélevé a l'intervenu d’un univeles ¢hs, un certain nhombre
d’'unité afin de les observées (systématiquement)lgpanédiation des méme
instruments %

Le choix de d’échantillonnage est liéd®ohbjet d’études et les variables
de notre hypotheses, I'échantillon est instituendensemble de personnes a
interrogés qui sert d’'une maniére non probabibétatoire simple

Notre étude a été réalisée au prés d'unallpgppn de 60 salarie, de
I'entreprise DRGB/SONATRACH, dont nous avons préléoute la population
mere enquéteés (les cadres et les agents de mgitris

O- Les difficultés rencontrées :

Dans toute étude de terrain, les chercheamaisconfrontées a des difficultés
et contraintes qui entravent le bon déroulemené decherche.
Parmi les contraints de ce travail, nous pos\citer :
- La difficulté de trouver un lieu de stage ;
- La difficulté de déplacement (le manque de trangpor
- L’insuffisance de la durée de stage ;
- La perte de 10 questionnaires pendant la récupérati
Le manque de sérieux de personnel de terrain rethegestagiaires.

10- Les études antérieures :

Afin de préciser nos intentions de recherchdesnous procurer de solide
assises théoriques sur les quelles batir notre lmodfanalyse, nous avons
effectué une revue de littérature. C’est I'étapewige a identifié les rapports
théoriques liés a notre sujet, mais également agd¥gdes concepts a partir
desquels sera construit notre modéle d’analyse.

Il existe plusieurs théories qui expliqguenpl&nomene de la formation dans
les entreprises parmi lesquelles :

1
ROBERT J. Gravel, Guide méthodologique de la recherche, édition université de Québec, septembre 1980,
p21.
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% La théorie de capital humaing :

La théorie de capital humain, dont les bésesnt lacées par BECKER, est
la théorie économique traitant de la formation esti la plus répondue. Cette
théorie, comme son nom l'indique, compare la foroma& un investissement en
capital, tant pour la I'employé que pour I'employelComme pour tout
investissement en capital, celui-ci impligue depemses et des bénéfices
escomptés par les acteurs. Les gains pour lesilleava se traduisent par des
augmentations salariales, alors qu'’il s’agit dadsas de productivité pour les
employeurs.

BECKER(1975) distingue deux types de formatiselon qu’elle soit
générale ou spécifique, ou la formation génératesiste a enseigner des notions
pouvant servir des déférentes entreprises, lesosgels seraient plus enclins a
investir dans la formation spécifique, il postuleedes entreprise n’offre que des
formations générales, et c’est pour ca que BECKERg&re que les frais
engendrés par de telles activités soient partayé Bemployeur et travailleur,
pour la formation général, il serait normal quetdavailleur paie les frais
puisqu’il est le principale agent a qui bénéfiaefdrmation comme il devient
plus qualifié et que la valeur de son travail aegta sur le marché et
I'entreprise doit lui verser un salaire supérieurc& qu’il avait avant la
formation. Pour la formation spécifique, elle paitrétre entierement payée par
I'employeur, qui aura un retour sur son investissanvia I'augmentation du la
productivité du salarié nouvellement formé, poue ¢jgmployeur jouisse de ce
bénéfice, il faut que le travailleur dameur a searvice. Or, il arrive que le
salarié quitte I'entreprise sons que celle-ci njait bénéficier du surplus de
productivité au quelle elle s’attendait. La solatitoujours selon BECKER, est
de payer plus cher le travailleur ayant recu unm#bion spécifique (méme si sa
valeur n‘augmente pas sur le marché), afin de dierides risques qu’il ne
quitte pas I'entreprise. En contrepartie, le triwar devrait assumer une partie
des frais de formation.

Plusieurs auteurs ont tenté de tester regmpeiment la théorie de capital
humain non pas sans rencontrer de grandes difficull’abords, la distinction
entre formation générale et spécifique n'est pes @vidente a observer sur le
terrain. En effet, la majorité des formations conbpat des éléments des deux
types de formations. De plus, les entreprises neblemt pas plus propices a

1 BECKER.G.S, investment in capital : theoreticallgsig, journal of political economy, the university of
Chicago, press 1962, vol10, p 1-49.
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donner de la formation spécifique générales, cevgui I'encontre des énonces
théorique.

Un deuxieme élément de la théorie qui pd#ieilement I'épreuve de la
vérification empirique est la relation entre lanfation et la productivité. La
réalité est plus complexe et beaucoup dautresdiastinfluence cet aspect,
telles les caractéristiques des employés et despeises. Ainsi, les résultats
d’études empiriques deémontrent que les entreprlsss plus productives
n'offrent pas nécessairement plus de formation.

De méme, les gains en salaire pour les erapl@yant investi en capital
humain ne seraient pas si considérables. Une auitiguie toujours mentionnée
concerne un des postulats sur lesquels se basédae, le postulat de la marche
de concurrence parfaite. En effet, pour que lartaéonctionne, il faudrait que
les acteurs évoluent dans une marche de concurpamizete, et qu’ils prennent
des discisions en fonction de leurs libre choix. [@réalité est toute autre. Les
acteurs n’évoluent pas ans une telle marche, #snee peuvent effectuer leur
choix librement. Parmi les facteurs qui influencéntdiscision d’offrir de la
formation, on retrouve les catégories structurgkps seront abordées dans la
partie réservée aux théories appartenant au panadigo-structuraliste.

Aussi, il est important de noter que depaisleuxieme moitié des années
80, un nouveau courant de la théorie de capitaham propose que les
entreprises ne forment pas avant d’augmenté lduptivité, mais bien pour
faciliter l'adaptation de leurs travailleurs a deouwelles technologies.
Cependant, la vérification empirique indique quesomt de plus en plus
offertes, et non des formations techniques.

“ Les théories de la gestion stratégiques des ressoes humaines :

Alors que la théorie du capital humaines prtéWwss employeurs
forment leurs employés afin d’augmenté leurs prodiae, les théories de
la gestion stratégique des ressources considerentiagformation sert
principalement a accroitre la mobilisation dewvarteurs. Les théories
appartenant a cette famille regroupent plusieursléles présentés par
plusieurs auteurs, mais ne constituent pas desi¢séachevées au sens
scientifique de terme.

Certains auteurs suggerent que les pratidegsessources humaines
incluant la formation, peuvent étre utilisées pas bestionnaires afin
d’atteindre les objectifs stratégiques de [l'entigpr De plus,
dépendamment de la phase de développement ouusel’siitreprise,
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certains combinaisons de pratiqgues des RH serpiesitappropriées que
d’autre, toujours dans le but d’atteindre des dbgedstratégiques, la
formation peut étre considéré comme un moyen deesiues repenses
faites par les entreprises suite a la pressiorcérgrar la compétition

Un autre courant littéraire est développdoar du concept de
configurations de pratique RH, souvent désignélpanot anglophone
« bundles ».

En effet les pratiques RH se retrouvetaisous certaines
configurations relativement stables d'une entrepidsl'autre. De plus
I'utilisation de ces bundles aurait un effet pdsgur la performance
organisationnelle des entreprises, tant un niveaumwbilisation des
travailleurs que de qualité de la production. Partde ces résultats,
HESELID poursuit la recherche en examinant l'impald [I'High-
performance Works practices sur différents indigetede performance
organisationnelle. Il arrive aux résultats selasyleels ces pratiques (qui
correspond aux bundles ont effectivement un impacta performance,
mais surtout dans les situations ou elles sonhédig entre elles. Ainsi,
I'alignement de pratique et haute performance sautcks pratiques a
haute performance permettrait aux entreprises dexmperformet.

Notre revue de littérature permet de faggsortir plusieurs variables
importantes pour comprendre la formation en engepiL’examen des
variables explicatrices utilisées dans chacune d@esles empiriques
indique que les auteurs ont eux recours aux dé&Esehéories disponible
sur le sujet, sans ce limiter a 'une d’entre ellamsi, ils ont préféré
bénéficié des apports des déférentes théories teoté d’expliquer de
mieux possible le phénomene de la formation ereprise.

1 SMITH.A et HAYTON.G, what drives enterprise traigih Evidence from Australia, the international jalrn
of human resource managemesatl, 10, N°2, April 1999, p251-272.

2 J.ATHUR, effet of human resource systems on matufag performance and turnoyecademy of
management journal, vol 37, p670.
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1- La définition de la notion de formation :

La formation est la transmission des edssances afin de répandre aux
besoins de I'organisation, ainsi la formation éshdemble d’actions capables de
mettre les individus et les groupes en état d'@&savec compétence leurs taches
actuelles ou celle qui leurs seront confiees darfatlr, pour la bonne marche de
I'organisatior.

Ce qui veut dire que la formation et I'enbédes moyens mis en ceuvre afin
d’améliorer les aptitudes et les compétences desiésadans leurs situations de
travail.

Pour J.P CITEAN (1992), Ila formation estl'ersemble des dispositifs
proposés aux salariés afin de leur permettre ddaptar aux changements
structurels et aux modifications de l'organisatidm travail impliquées par les
évolutions technologiques et économiques et de rigam leurs évolutions
professionnelles $.

Ainsi pour DIMITRI (2003), « la formationod permettre a l'individu de
trouver des solutions aux questions qu'il se ptmes des situations de travail et
provoquer un changement dont il est consciént »

Cette définition est basée sur deux éléemesgsntiels :

» Trouver des solutions, ce qui veut dire que lalii@ale la formation est de
s’'adapter a une situation probleme et de savair agi

* Provoquer un changement dont il est conscientt-a‘dfre trouver la
meilleure solution possible pour pouvoir changesitaation.

On entend par la que la formation est unadigi destiné aux salariés afin de
s’améliorer, de se développer et de s’adapter aangements et aux évolutions
technologiques et économiques auxquels ils sorit@mues.

A la lumiere de ce qui vient d’étre prdtge la formation est un ensemble
d’actions, des moyens nécessaires pour le dévetmpameprofessionnel, qui sont
mis a la disposition des salariés, pour pouvoionéipe aux exigences de leurs
postes et aux évolutions professionnelles.

2- ldentification des besoins de formation :
Il s'agit, dans un premiere temps, de cirendées besoins en formation a
travers les résultats mise en lumiére par la gegbimvisionnelle d’emploi et

! SEKIAU.L et autre, La gestion des ressources hoesaédition Debollec, Quebec, 1993, p336.
2 CITEAN J.P, Gestion de la ressource humadiition Masson, Paris, 1992, p 85.
3 DIMITRI.W, Les ressources humaineg®m édition Organisation, Paris, 2003, p437.
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compétence (GPEC), en matiere d'écart de comptaemtre |'état des ressources
humaines actuelles et les compétences requiseBodzdn de temps choisi
(décalage a résorber par des actions de formatofi@ir).En plus, il y a le lieux
de mener une enquéte a l'intérieur de I'entrepus@ura a recenser les besoins de
formation individuels. Ce travail doit étre mené [eresponsable de formation en
collaboration avec le directeur de ressources huesai(DRH), le directeur
générale et le chef de service. Pour Jean pieteaGiles besoins de formation
doivent s'exprimer & trois niveaux, a savoir :

» Au niveau institutionnel :

C'est-a-dire au niveau de la directi@gméagale, ces besoins prennent en
considération les orientations et choix stratégqde I'entreprise. Celle-ci vise a
éviter les dysfonctionnements futurs dus a linsalagn de ses ressources
humaines et la démarche de GPEC en entreprisedé&poa souci.

» Au niveau sectoriel:

Tous les chefs de service ou unité deatr@eront invites a exprimer leurs
besoins de formations, aidé en cela par le resptnske formation notamment
dans la maniere de conduire la procédure opératisgression et de détection
des besoins de formation (problemes spécifigus@ud¥e par la formation, niveau
de compétence insuffisant constaté sur un postilggme de communication,..
etc.).

» Au niveau individuel :

Comme indiqué auparavant, une enquétavaau des salaries et des cadres
sera menée pour faire exprimer des besoins individie formation. Ces
formations en réalité, entrent dans le cadre dgjetsrde développement personnel
(formation a réaliser suite a un congé individuelfdrmation, décidée suite a un
bien des compétences,...etc.).

3- les objectifs de la formation

La formation & plusieurs objectifs gairésument aux axes suivants
3-1- Au niveau de 'organisation:

Accroitre la compétitive de l'organisation, par fenement du potentiel
technique et par ajustement des savoirs ou durskane des salaries, ce premier
objective permet l'actualisation des roles protessels dans les postes de travail.

- Développer les compétences a l'occasion d'une @mbpuis d'une mutation
interne ou d'une promotion.

! JEAN Pierre Citeau, gestion des ressources humdages édition Dalloz, Paris, 2000, p104.
2 LAOURT Pierre, gestion des ressources humaiition Ey Rolle, Paris, 1991, P62.
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- Prévoir des circuits progressifs de montrées emaissance pour adapter
globalement les qualifications aux besoins de Borgation.

Mettre I'accent sur les catégories du personnehsngualifiées, sur l'insertion
des jeunes et sur les contraintes phase de laémarmdividuelle (crise de
maturite).

- Associer la formation a la communication pour ¢ange un climat de grande
concentration.

- Montrer l'organisation dans sa globalité, en ex@Ent ses diverses
articulations, apprendre a maitriser certains sutllanalyse et d'action pour
favoriser I'action collective.

- Préparer le long terme pour faire face a touteugdmation qui peut affecter le
fonctionnement de I'organisation.

3-2- Au niveau des individus:

Certains objectifgde la formation sont liés aux souhaits des salagaés qu'il y
soit toujours opportunité pour l'organisation. G@dgectifs se résument comme
suit:

- Avoir une meilleure maitrise de son métier.

- Se préparer a des changements professionnels eiudaisons internes.

- Mieux comprendre |'organisation ou on travail.

- Mobilisation du personnel sur un projet de I'epitise.

- Développer les compétences du personnel et llesztian des connaissances
professionnelles.

4 -Les types de formation professionnelle continue

On distingue cing types fondamentaux de la formmatjrofessionnelle
continué :

4-1- Formation d’adaptation :

C’est a partir de dysfonctionnement ou d'teeherche d'amélioration des
unités de travail que le recueil des besoins dgpede formation.

Ce type de formation s'observe soit dédréendans le poste (adaptation
initiale), soit au niveau d'un recyclage pour effiec une mise a jour des
pratiques. Le personnel garde le méme type d'emplste dans la méme sphére
professionnelles dans le méme métier, ces sontrgléntent placées sous la
responsabilité directe de la ligne hiérarchique mput disposer a cet effet d'un
budget décentralisé.

1 JAQUS Soyer, fonction formatiggdition d’Organisation, Paris, 1999, p 7,8.
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4-2- Formation de gestion prévisionnelle du persorl :

Ce type de formation concerne les étudesdgsois futures de I'entreprise
(en qualité et en compétence requise).En effet aollaboration étroite est
nécessaire entre les deux domaines: (formatiomplod).

Lorsqu'il ya un changement de métier, sé@asion d'une promotion ,soit
pour maintenir I'emploi a la suite d'une suppresste poste initial, les
formation mises en ouvre sont longues et impliguenapprentissage complet
de l'utilisation de nouveaux outils, elles visel maintien de I'emploi ou le
développement de la motivation par le biais dertanyotion interne, I'entreprise
préféere offrir une chance d'évolution a I'un desaariés, plutdt que de recruter
a I'extérieur, nous pouvons l'appeler (formatiomabilité).

Les budgets de ces actions sont généralerretrialisés entre les mains du
responsable formation, du responsable d'emploi icectdur des ressources
humaines.

4-3- Formation liée aux outils intellectuels de baset la formation culture
d'entreprise :

Les deux types de formations (outils iet#tlielle de base) et (culture
d'entreprise) sont tres proche I'une de l'autre.

Leurs mode de fonctionnement correspondeague pouvons appeler
(formation catalogue) cette derniere comporte deformations de base
nécessaires d'autre
Acquisitions plus professionnelles et les formati@ue considere la direction
fond partie de la culture d'entreprise afin deelid@per quelque valeur.

4-4- formations projet d'entreprise :

Pour ce dernier type de formation il f'atjaction dont l'initiative est
souvent centralisée, c'est la suite d'une déctdancer un nouveau projet dans
I'entreprise que le responsable lance des actioas famation pour
I'accompagner.

Le but visés est d'engendrer une synergieivaau de tous les acteurs, de
maniére a produire le maximum d'efficacité, c'estirpcela qu'on cherche un
mode de fonctionnement de la formation qui implrguie plus grand nombres,
de personnes, ou du moins toute celles qui vohtenter la réussite du projet.
4-5- Formation en lien avec la gestion de I'emploi

Ici, les modifications du travail sont impamtes.il ya changement de
métiers, soit a I'occasion d'une promotion, sotirpoaintenir I'emploi a la suit
d'une suppression du poste initial. Les informatiarets-en en ceuvre sont des
formations longue avec un complet apprentissage alliire métier. L’entreprise
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préfere offrir une chance dévaluation a I'un dessdaries plutdt que de recruter
a I'extérieur. Nous pouvons l'appeler « formatiabiiité ».
5- Les fonctions du systeme de formation professioelle:
On distingue quatre fonctions sont les suivahte
5-1- La fonction de pilotage :

Elle maintient le systeme en adéquation deewvironnement, elle anticipe
(r6le de prévention) ; elle structure (pour optieniga compétence et couts) ;
elle organise pour assurer la meilleure performatheesysteme, elle anime
I'ensemble en assurant la convergence des butscaetecde l'entreprise et la
cohérence avec les autres systemes de cellesfondaon du pilotage peut étre
assuré par une ou plusieurs personnes.

5-2- La fonction de régulation:

Chargée d'assurer la programmation desregtalle adopte la fonction de
réalisation lorsque les variables d'environnememingent (évaluation des
entrés, modification des demande du client) owloedes caractéristiques de la
fonction de

Réalisation se modifient (absence d'un élémeatard de réalisation) la
régulation va s'occuper de la gestion de réalisatians le cadre des finalités
définies, elle est informée par des indicateurfodetionnement provenant de la
fonction de contrdle.

5-3- La fonction de réalisation ou de transformatio:

Elle produit en parlant d'entrées qu'elensforme en sorties aprés leurs
avoir appliqué une plus-value elle réalise cononeta les actions de formation
prévues ou plans de formations prévues ou plarferdetion, mais également
toutes les phases de réalisation comme le recegibdsoins, la construction de
plans, le suivie budgétaire.

5-4- La fonction de controle:

Elle a pour objet de rassembler et de trafisentoutes les informations
utiles au pilote, aux régulateurs; tendance d'émin de chaque type de
formation ; tableau de bord et bilan ; variatiorstamtanée générée par la
fonction de réalisation, c'est-a-dire les actioadamation réalisées, les stages
annuels, les absentéismes ,elle le fait en saidiSgdormation, en la comparant
aux standards notamment au prévisions du planrdeafmn et en transmettant
les écarts constatés aux régulateurs et au pilotes.

1 CITEAU Jean Pierre, gestion des ressources humamegipes généraux et cas pratigédition Armond
colin, Paris, 1994, p1-2.
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6- La politique de formation:

A fin de préciser ce qu'est une politique fdrmation, nous pouvons
reprendre la définition proposée par MEIGNANT « yaditique de formation
est un élément d'une politique d'ensemble d'unem@mne, visant a assurer de
maniere durable sa responsabilité, la satisfac®ies clients, I'implication de
son personnel et une relation positive avec soir@mement .Elle exprime une
volonté, exprimée par la direction générale, etagegnent toute entreprise,
portant sur les axes essentiels qui orienter l&sidés et les actes de gestion de
la formation, et par extension, de gestion des étemzes ».

Une politique de formation reprend la missat les objectifs globaux de la
formation, les réles et les responsabilités desuast les principes a suivre pour
que les actions soient efficaces et donc rédigéfesés dan I'entreprise. Elle
comporte trois partiés

» Celle qui donne le « sens », la « direction » as wequoi » il faut aller. Il
s'agit des buts que l'entreprise veut atteindréepaiais de formations.

o Celle qui définit le « comment » ce sont les ppesi d'organisation a
respecter .On y trouve notamment, le partage dggonsabilités des
différents acteurs.

 Celle qui aborde les conditions de réussite et iewprles principes
d'efficacité.

7- Le plan de formation :

Tout entreprise quels que soient sa taillesaa statu juridique, se doit
participer au développement de la formation probeselle, il n'existe pas
définition unique et univoque de plan de formatiams textes réglementaires, le
terme de plan de formation renvoie a deux réalitifférentes et
complémentaired

-Le plan de formation au sens fiscal et fman comme contribution
obligatoire a la participation au développement ldeformation avec la
déclaration fiscale correspondante.

! MEIGNANT A, Quel est le réle pour le DRH dans Ispensabilité sociale de l'entrepriselL@xembourg,
aout 2004, p 5.

2 JAQUS Soyer, op.cit, p48.
8 ARDUIN Thierry, ingénierie de formatioedition Dunod, Paris, 2003, p141
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-Le plan de formation dans sa logique deigesdes ressources humaines
avec la déclinaison des actions de formation dbilde® de compétences qui se
retrouvent sous forme d’'une liste.

-Le plan de formation et I'expression corem la politique de formation
d'une entreprise. Il résume l'ensemble des obgedif des moyens de la
valorisation des compétences et le développemelhemteeprise, il vise donc a
donner au personnel de l'entreprise des connassausceptibles d'accroitre
son efficacité ou lui apporter des acquisitionces8aires a son accession a de
nouvelles fonctions dans l'entreprise.

-Le plan de formation est donc un docum@his ou moins fournis et
stratégique, établi par I'employeur comprenantséemble des actions de
formation qu'on organisées au bénéfice du persodeel'entreprise, il est
soumis a l'avis, donc a titre consultatif, auxréspntants du personnel dans le
cadre de comité d'entreprise

Ces formations sont retenues en fonction dejectfs poursuivis par
I'entreprise.

8- L'évaluation de la formation :

Les pratiques dominantes de I'évaluation de la &itom sont en dehors de
celles qui débouchent par une seule estimationidean de satisfaction des
stagiaires. Celui-ci est largement lié a des fastdiambiance du stage, tels que
I'environnement, la personnalité de formateur... geast a I'évidence a moyen
insuffisant. On peut distinguer trois niveaux d’iénaion : celui de I'acquisition
effective pendant le stage, de connaissance eaaergaire nouveau, celui de
transfert de ces apprentissages dans la pratigofespronnelle et celui de
I'évaluation des effets de ce transfert sur le$operances de I'entreprise.

Cette évaluation ne peut se faire qu’erction des objectifs assignés a
I'action. Ces objectifs sont & court, & moyen leirdy termé :

8-1- Evaluation a court terme :

Il faut observer l'acquisition effective de conrssiace, |'évaluation
consistera ici a observer I'acquisition effectiveeannaissances, de
savoir-faire ou comportements a partir d’'objeatiéinis de facon opératoire (a

! JEAN-Marie Peretti, ressources humaines, 11émoédituiber, 2009, p426.
2 bid, pa27.
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la fin de la formation, le stagiaire doit étre daleade...), les capacités étant
formulées en terme de comportements observabiassirables.
8-2- Evaluation a moyen terme :

L'effet attendu de la formation s’inscrit dans l|aussite de projet
d’'investissement et de changements organisationtzel®rmation doit éviter
des risques (non-maitrise des délais, des coussploiectifs de productivité), la
formation est une mesure de prévention, elle dandra réduire des risques, elle
a également des objectifs d’augmentation des canpés.

8-3- Evaluation a long terme :

La formation étant reconnue comme variable strgtégil’évaluation de

sa porté a long terme est nécessaire, I'évalugboie sur :

- Lacohésion stratégique de formation/ stratégapiBentreprise ;

- La diffusion de systeme de valeur de projet d'qise ;

- La prévention des inadaptations, en particuliéner gwiter de marginaliser
certaines population de I'entreprise du fait desléions technologiques ;

- L’attention portée aux catégories sensibles, quldlgisse des populations
non qualifiées ou de I'encadrement « maison »dipldmé.
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1- Le terme compétences :

Le terme compétence donne lieu & unalié@ d’interprétation, il existe
actuellement autant de définition de la compétaqnee d’'auteurs écrivant sur
cette notion. De facon générale la compétenceoesesat considérée comme un
ensemble de savoirs, de savoir-faire et de sau@r#ais cela ne renseigne pas
ce gu’'est véritablement la compétence. Les déimitide la compétence telle
gue les formulent les différents acteurs de terpmgnnent en compte a la foi
I'individu et l'activité, PEMARTIN avance que « laompétence est la
convergence de la dimension individuelle et conkele ». D’abord la
compétence ne peut s’apprécier qu’en situation lletéeet aussi ne peut
s’apprécier qu’individuellement. Donc la compétmenvoie a la personne, a
sa maniére personnelle d’accomplir le travail.

Pour BATAL Christian (1989 ) «les cgodtences de [I'emploi
correspondant aux savoirs, savoir-faire et savo@-@u’il est nécessaire de
mobiliser pour pouvoir réaliser correctement legivdés propres a cette
situation de travail, tandis que les compétencas @idividu se résument aux
mémes savoirs, qu’il maitrise effectivement et lgast capable de mettre en
ceuvre, en situation, s’il en éprouve le besoin pour lui aussi, cette
catégorisation du concept de compétence distirfgue :

» Les « savoirs », qui correspondant a des conn&issaaussi bien
générales que spécialisées sur un theme précieXpaple connaitre les
lois élémentaire de I'assurance)

» Les « savoir-faire », qui correspondent a la nsgtde la mise en ceuvre
concrete de techniques, de méthodes ou d'outdst-el-dire « d’habilité
s» manuelles, sociales ou cognitives (par exempdavoir mettre en
ceuvre les techniques d’animation de réunion, owisawtiliser un
voltametre);

» Les « savoir-étre », qui correspondent a la maitrdattitudes
comportementales, c’est-a-dire a des «posturestateen (exemple : étre
honnéte, étre discret, étre diplomat, étre organmé savoir
communiquer).

1
D.PEMARTIN, Gérer par les compétences, ou comment réussir autrement, édition management, Paris, 1999,
p 34.
BATAL Christian, la GRH dans le secteur publmye | édition d’organisation, 1998, P. 150
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2- les caractéristiqgues des compétences :

- La compétence est finalisée : on est compétentgpgort a un objectif a
atteindre ;

- La compétence est le résultat d'une reconnaissauiletive : elle existe
grace aux regards des autres ;

- La compétence est constituée une combinaison salasrs, des savoir-
faire et des savoir-étre ;

- La compétence est de nature contingente : la ciempe est relative a
une situation rencontrée. Aucune personne n’espétemte en soi ;

- La compétence est un processus de constructionapente : elle évolue
dans le temps et tout au long de la carriére ddiVidu’

3- Les déférents types de compétence :

Il existe 04 types de compétences s&sont

» Les compétences genérales ou transversales :

Les compétences générales ou transversales celles qui sont pas
spécifiques a un métier, donc qui sont utiles ddasnombreux emplois
(exemple : savoir mettre en ceuvre les méthodeymbese) et qu’on va, par
conséquent, retrouver souvent dans les référediget®mpétences.

» Les compétences professionnelles :

Les compétences professionnelles sont mopraune filiere de métier
(exemple : connaitre les différentes méthodes pglgges et leur mode
d’'usage, constitue une compétence professionnatieepgu’elle n’est, a priori,
utile qu’aux métiers de formation). Elles contribta faciliter la mobilité d’'un
domaine a l'autre.

» Les compétences spécifiques :

Les compétences spécifiques sont cellesaqtigopres a une structure, un
domaine et qu'on ne retrouve pas ailleurs (exemplEnnaitre la procédure de
gestion des incidents techniques propre a unetgtauconnée). Elles sont
nécessaires pour exercer les activités qui comestitle noyau du domaine.
L'utilité de cette derniere catégorisation résideslla préoccupation de gestion
de la mobilité ou du recrutement.

1 s .
LOETITIA Lethielleux, I'essentiel de la gestion des ressources humaines, 5ém édition, Lextenso, Paris, 2011,

p44.

2 BATAL Christian, Op, cité, P155.
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4- Les enjeux de la compétence :
Il ya trois types d’enjeux qui sorit :
4-1- L’enjeu économique :

Face au défi de la mondialisation et a woecurrence exacerbée, les
entreprises recherchent une plus grande adapéafmidification des termes de
I'échange, performance accrue...). La notion de ahpiimain prend alors tout
son sens : les compétences acquises devienneahjeun économique et devant
les couts engagés pour les obtenir, les entrepasiendent un retour sur
investissement, la notion de capital humain renvoée analogie, a la notion de
capital (le travail étant un facteur de productiehh la capacité des hommes a
produire une valeur ajoutée irréductible a leuteséarce de travail.

4-2- L’enjeu organisationnel :

L’'importance prise par la notion de compétence raamé réfléchir sur le
rble de [l'organisation dans le développement de @EBnpétences.
L’organisation devient un acteur de l'accroissemees compétences lorsque
elle permet le développement des compétences tlgsaju’elle emploie, on
parlera dans ce cas d'organisation « qualifiantelle, sera dit « apprenante »
lorsque l'intérét portera sur les processus coftecte création, de diffusion,
d’assimilation des connaissances et de savoir-fians |I'organisation.

4-3- L’enjeu sociétal :

La Iégislation en vigueur a renforcé la mesgabilité sociale des entreprises
en insérant dans la loi I'exigence de I'employaéilDorénavant, il revient aux
organisations de mettre en ceuvre les moyens diest égisposent pour assurer
aux salaries la mise a jour et le maintient de tmmpétences tout au long de
leur carrier. Ce souci de I'employabilité, tresinmtment lié a la notion de
compétence, n'étant plus possible, les salariésvedbiétre en mesure de
répondre aux attentes du monde de travail au momeits ont perdu I'emploie
gu’occupaient auparavant, donc le salarié est araagyvenir un acteur de son
parcours professionnelle au coté de son entreprise

5- La gestion des compétences :

La gestion des compétences doit permettfendreprise de disposer en
permanence des compétences dont elle a besoinrgamdre aux attentes de
ses clientset au salarié de développer son employabilité gildeer sa carriere,
les principaux domaines d’application ou la gesti@s compétences se révele
particulierement utile sont: le recrutement, Egtation, I'évaluation, la

1
LOETITIA Lethielleux, Op.cite, p46.47.
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formation, la mobilité interne, la rémunérationordanisation de travail, la
qualité?

6- Le curseur de la compétence :

Lorsque le curseur de la compétence saitiéh termes de « savoir-faire »
elle se réduit a exécuter une opération a applidasrnnstructions et a respecter
des consignes, une telle définition correspond @aganisations taylorienne du
travail.

Lorsque le curseur de la compétence eslirvaiu pole marqué par une
prescription ouverte, la compétence tend a se idéfim terme de savoir-agir
c’est alors « savoir quoi faire » et « quand » fa¢e complexité des systemes et
des logiques d’action, le professionnel devra sapmndre des initiatives et
des décisions, négocier et arbitrer, faire desx¢hpyendre des risques, réagir a
des pannes et prendre des responsabilités.

Pour étre reconnu comme compétant, il nditspfus d'étre capable
d’exeécuter le prescrit, mais d’aller au-dela duspri.

La tendance générale des entreprises edeépasser progressivement la
situation a prescription stricte. D’inspiration l@ayenne, ils n'ont reste pas
moins que les situations de travail correspondehiagun de ces deux poles, qui
peuvent coexister dans la méme entreprise. |l égaiement constater qu’'un
méme employé peut se trouve a certain moment dass situations a
prescription stricte ou il n'aura a mettre en ceuyne savoir-faire limités ou
dans des contextes a prescription ouverte.

Il est illusoire et trompeur de vouloir ohéf la compétence comme un
savoir agir dans un contexte ou les taches somelarisées répétitives et
limités a [Il'application de consigne, il est appassant de réduire la
compétencé.

7- Le bilan de compétence :

Le Bilan de Compétences est un momertderla vie professionnelle,
concu pour prendre du recul, pour faire le poiotrpmieux se connaitre et se

1
JEAN- Marie Peretti, ressources humaines, Dunod, Paris, 2006, p108.

2
GUY le botter, construire les compétences individuelles et collectives, 2em édition, ed d’organisation, Paris,
2003, p 56.
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reconnaitre - compétences, qualités, motivatiassaurces - pour actualiser son
projet professionnel, pour mieux se réaliser, péussir.

D'ou limportance fondamentale du Bilan de Compgden la pleine
réussite de cette démarche exige la conjonctionplisieurs facteurs
engagement du bénéficiaire, qualité du processus det oultils,
professionnalisme du consultant dans sa connamssdacl'entreprise et du
marché, dans sa connaissance et son expériené&rdehumain. Le Bilan de
Compétences permet une meilleure adéquation emtjete de l'individu -
professionnel et personnel - et objectifs de lagrise qu'il soit proposé par
I'entreprise ou demandé par le bénéficiaire.

Le traitement, lui, differe selon l'origide la demande :

- si elle est individuelle, I'accent est mis supli@n d'action, sur la dynamisation,
sur I'autonomie.

- si elle provient de l'entreprise, l'accent ess mur l'adéquation aux postes
possibles et sur les mesures d'accompagnemepriadade poste.

La véritable finalité du Bilan, c’est sasmien actes, c’est la reussite
Le consultant-coach invite le bénéficiaire a s'gegaleinement dans I'action et
a traduire dans le réel ce qui a été élaborét lhes disposition, dans le temps
imparti, pour lui apporter le coaching nécessaire.

8- La bureaucratie et compétence :

Dans le systeme bureaucratique, le formaliseste la régle, les zones
d’initiative sont limitées au minimum. Les tachegs procédures, sont
formellement définies. Les territoires, les prétoggs de chacun sont
« bornées » et a la définition du poste est souassigné un niveau de dipldme
exige.

L’administration regle tout les avancemeatpartir de concours ou sont
surtout testées des connaissances générales. ©coanaissance génerale ne
peut garantir une efficacité professionnelle. Lenquee d’'implication de la
hiérarchie dans I'appréciation des compétencesatond ainsi 'organisation a
I'immobilisme et aux blocages. Par ailleurs, ceetygientreprise ignore elle
aussi trés souvent les savoirs faires, les comperies de débrouillardise et
toutes les compétences réellement acquises suertaint sans lesquelles

! http : // www.alyotis.com/ cecrsp/document/divers.
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I'organisation ne pourrait pas fonctionner (contmurun reglement inadapte,
filtrer 'information). *

9- Les compétences et la formation :
9-1- La production de compétences :

L'on peut analyser la réalité d’'une compétence datsion quotidienne
pour la réalisation d’'une tache, 'on peut ausgérer les savoirs, les savoir-
faire d’'une personne au cours d'une mise en sttnatl’'un test. En revanche, il
est beaucoup plus difficile de repérer les condgiceelles de production et de
développement de cette compétence.

Les compétences directement perceptibles taréalisation d’'une tache
ne sont que la partie visible d’'un iceberg donpéatie cachée représente les
conditions de réalisation et de développement deampétences.

Ainsi dans sa rigueur analytique, factualilee étude sur les compétences
ne doit jamais oublier que la production d'une cétapce est le résultat d'une
expérience professionnelle qui est elle-méme toaslidtonnées par les facteurs
relationnels, I'organisation et la culture de l'eptrise?

9-2- Les nivaux d'action:

Développer des connaissances, changesadesr-faire technique a partir
de linformation, de la formation, des situatione ttavail stimulantes, ces
actions peuvent paraitre relativement aisées. Modds réles, les attitudes, les
valeurs, les mentalités représentent des actianpleaes au résultat incertain.

On ne change pas les valeurs, des mestafit@ar décret ni par la seule
magie d’un discours. Les valeurs, les attitudeslt&st une grande partie de
modele d’identification, I'imprégnation, de flottemt, de contacts dans la réalité
guotidienne. Ces influences sont souvent rebellgsaations volontaristes, elles
s’effectuent a partir de processus complexes quiéigent les comportements
de facon durable.

La formation pourra par exemple aidecquarir la maitrise de certaines
capacités et savoir-faire comportementaux (écopeggguader, négocier...) mais

1

GUITTET André, développement des compétences, ESF, paris, 1994, p 19.
2

Ibid, p29.

35



Chapitre I Formation et compée

la mise en ceuvre réelle de ces savoir-faire dépesminvent d’'autre facteurs :
les attitudes personnelles, les modes de relatidiosganisation qui ne sont que
peu modifiables par la formation.

Dans une organisation, différents niveadiaction interagissent, se
complétent, se renforcent : I'acquisition de saebisavoir-faire peut faciliter les
relations, enrichir le mode d'organisation maisy gxemple, on changera
difficlement les motivations et les valeurs d’'upersonne a partir de plus
d’'informations et de formatioh.

10- L'impact des actions de formation sur le déveppement des
compétences :

Dans une logique de compétence, l'investissgrformation est un facteur
clé de compétitivité, la formation répond a la faisx attentes du personnel et
aux besoins de I'entreprise. Elle contribue au peemhef a I'atteinte de leur
objectifs et satisfaction professionnelle, et ap&formance economique, en
prenant en compte I'évolution des métiers. La fdiomaaussi aide au maintien
de I'employabilité des salariés et a I'adaptati@rnpanente des compétences
disponibles et des compétences requises, elle peremployeur de remplir
son obligation d'assurer l'adaptation de ses s=dad l'adaptation de leurs
emplois. On citera aussi parmi les impacts derfaétiorf:

» L’enrichissement du capital intellectuel de I'eiptrise ;

» L’adaptation des salariés aux changements struster& la modification
des conditions de travail impliquées par I'évolatictechnologique et
I’évolution contexte économique ;

e La détermination et l'assurance des innovationdest changements des
compeétences et l'entreprise ;

» L’acquisition des compétences professionnellesua gei n’en ont pas ou
le développement de celles du personnel qualifié.

» L’amélioration de l'efficacité immédiate ou le sude I'évaluation des
gualifications.

e L’élaboration du plan individuel de développemeal®s compétences.

1
GUITTET André, Op.cit, p30.

2
GANTER-COUDREC Martine et BORDERES Charles, «évaluation des services et gestion », Editions CEDIP, Paris,
2004, P.5
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Chapitre: 1l Présentation de cas pratique.

1- Présentation de la DRGB/SONATRACH :

La premiere exploitation des gisements en Algénimmence a la fin de
'année 1980 dans le bassin de Chlef, mais le mregisement ne fut trouvé
gu’en 1948 a Oued-Guertrini dans la région, a 160dAlger, dans les années
50, les travaux d’exploitation s’étendirent au Sahau furent découvertes
d’'importantes réserves de pétrole et de gaz natdrdgte 1953 et 1956 furent
découverts les champs d’huile d’Edjeleh de Hasssddeud, les champs de gaz
de Hassi Messaoud, de Hassi Rmel et d’Ain Amenas.

L’Algérie comporte une surface sédimentaire de Algsmillions de Km
carrés, dont I'exploitation est loin d'étre term#nd.a majorité des gisements
d’huile de gaz découverts a ce jour sont situés thapartie est de la plate forme
SONATRACH.

SONATRACH est une abréviation de « société nateonensport et
commercialisation des hydrocarbures », c’est uréetd algérienne qui a été
creee le 31/12/1963 par décret N° 63/491, sesi@diprincipales étaient le
transport et la commercialisation des hydrocarueesa partir de 1966, son
champ d’action s’élargit et englobe la recherchelaettransformation des
hydrocarbures.

Apres 1971, la nationalisation des hydrocarburecoaduit a une
restriction et une réorganisation efficace de @é&é qui a donné naissance a 18
filiales : NAFTAL, ENIP, ENGTP, ENAC,...etc.

SONATRACH est la premiére société du continentcafn, elle 1i™
parmi les compagnies pétrolieres mondialé8® &xplorateur de GNL et®3®
explorateur de gaz naturel : sa production glo@les produit confondus) est
de 202 millions de tonnes, ses activités constittaviron 30% du PNB
(produit national brut) de I'Algérie, elle empldi®0 000 personnés

1 . .
Document interne de I'entreprise.
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2- Présentation de la direction régionale de Bejaia.
2-1.  Historique :

L’historique de la DRGB remorael959 lorsque la compagnie
francaise des pétroles (CFP) et la société nagaarecherche et d’exploitation
des pétroles en Algérie (SN REPAL) décéderent ladit 1957 la création de
la société pétroliere de gérance (SOPEG).

Avec Arzew, Skikda, Ain Amenas et ”HdoEl Hamra, la direction
générale de Bejaia est I'une des régions couvragtivité de la branche
transport par canalisation ; la DRGB est chargée’@loitation de deux
oléoducs, d’'un gazoduc et d’'un port pétrolier.

» Oléoduc Haoud ElI Hamra Bejaia :

Cet oléoduc est le premier pipe-line installé eB9lpar la SOPEG ; il a
une langueur de 668 Km et un diametre de 24 pollgessséde une capacité de
transport MTA (millions de tonnes) de pétrole bratade condensation vers le
terminal de Bejaia.

» Gazoduc de Hassi Rmel-Borddj Mnail :

Long de 437 Km et d’'un diametre de 42 pouces, pkayisionne en gaz
naturel des le ®L octobre 1981 les villes et les poles industrietlascentre du
pays ; sa capacité est de 07 milliards M3 par an.

» Oléoduc Beni Mansour-Alger :

D’une langueur de 130 Km et d’'un diametre de 16icps, il est piqué
sur oléoduc Haoud ElI Hamra-Bejaia et alimente ded870 la raffinerie
d’Alger situé a Sidi Arsine.

> Port pétrolier :

Il est doté de deux bacs d'une capacité de stockageel de 80 000
tonnes, il est équipé de 10 électropompes de 53@@Oqui assurent le

changement des navires.
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Le transport des hydrocarbures par les navires é&agplus souvent utilisé, la
direction générale d’Alger envisage la réalisatitum autre port (port flottant) a
Bejaia.

2-2. Effectif :

Tableau N° 1: effectif de la DRGB :

CSP Effectif | Effectif | Effectif | Effectif | Effectif | Effectif
cléture | 2009 2010 2011 2012 2013
2008
Cadres CS 25 23 21 18 17 15
ING 72 103 117 121 127 131
Cu 38 62 79 84 87 91
AC 89 74 65 57 51 46
Maitrise | TS 117 172 227 234 242 253
TECH 163 155 151 145 136 123
M.ADM | 91 83 80 76 72 70
Exécution| ATHQ | 53 60 51 50 49 48
ATQ 12 9 12 12 12 12
E.ADM | 21 26 26 24 24 24
AIDES |0 0 0 0 0 0
Total 681 767 829 821 817 813

Source : DRGB/SONATRACH Bejaia
2-3. Situation géographique :

La DRGB est implantée dans la zowistrielle a I'entré et au sud de
la ville de Bejaia, elle s’étend sur une superfgi@bale repartie comme suit :

» Terminal « sud et nord » :
Surface cl6turée : 516 135 m?
Surface ouverte : 7 832 m2

Surface occupée par les bacs : 2 250 m?2

Hangar de stockage : 3 800 m?
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» Foyer :
» Surface couverte : 1 155 m2
» Port pétrolier :

Surface cléturée : 19 841 m?

Surface couverte : 300 m 2

Surface occupée par les bacs de déballastagel th®0
2-4- Les activités de I'entreprise :

Avec Arzew, Skikda, Ain Amenas eaddd El Hamra, la direction
générale de Bejaia est I'une des régions de I'prise SONATRACH ayant
pour mission le transport des hydrocarbures paalisations, elle est chargé de
I'exploitation des trois ouvrages suivants :

e Tableau N° 2: ouvrages de la DRGB/SONATRACH.

Ouvrages Origines Destination | Longueur | Diamétre Capacité
(Km) (pouces)
Gazoduc Hassi Rmel| Bord] 437 42 7 milliards
Mnail de m3/an
Oléoduc Béni Alger 130 16 2,88
Mansour millions de
tonnes/an
Oléoduc Haoud Bejaia 688 24 15 millions
El Hamra de
tonnes/an

Source : DRGB/SONATRACH

Un ouvrage est une canalisation awetde qui lui est raccordé, comme
les stations, les canalisations sans les bacsxpande.

La DRGB gére le port pétrolier qui esimposé de trois postes de
chargement de navires jugeant jusqu'a 80 000 tgnlees ravitaillement est
assureé a partir d’'un parc de stockage au moyeregiompe de 53 000 CV.
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2-5. Organisation de la direction :
2-5-1 Description de I'organigramme :

La DRGB est composée d’'une sous-direction techniquese sous-direction
administrative et d’autres structures dépondanéctiiment de la direction
générale

» La sous-direction technique :
Elle se propose de quatre départements :
s Département exploitation :

L’activité principale de la DRGB est I'exploitatignla mission du
département et d’organiser les programmes de toanslu pétrole brut, du
condensat et du gaz dans les meilleurs conditienséturité et de cout. Ce
département est aussi chargé des trois ouvragesdands.

< Département maintenance :

La mission principale de ce département veillé aintien en bonne état
des installations techniques de la région, c’edir@- d’assurer la maintenance
des équipements industriels tournants (pompespgrodiesel, turbines).

s Département protection des ouvrages :

La mission de ce département, comme son nom l'uajigst de protéger
les ouvrages contre la corrosion (protection catho) et les actions de la
nature (glissement de terrain).

s Département travaux neufs :

Ce département est chargé de l'étude et de sues grojets
d'investissements de la DRGB dans les différenmaipes.
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» La sous-direction administrative :
Elle est composée de trois départements :
s Département ressources humaines :

Il a pour rble la recherche et l'acquisition du gudtel humain, sa
présentation et son développement qualitatif.

s Département administratif et social :

Ce département veille au respect des lois en viggau régissent les
relations de travail. Comme il gére le personndbdeRGB.

s Département moyens généraux :
Ce département fournit le soutien logistique detieprise.
» Autres structures :

Certains départements sont directement reliésdadation générale, ces
départements sont :

s Département approvisionnement et transport :

Ce département alimente la DRGB en matériels nacessa son
fonctionnement, il doit faire a tous les achat$ ;assure le transport du
personnel.

s Département finances :
Il prend charge la gestion comptable et financikréa DRGB.
s Département juridique :

Le département juridique a chaque fois que lesétgale la DRGB sont mis
en jeu pour veiller a la 1égalité des transactions.
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s Département sécurité :

Cette structure doit assurer la protection du patine humain et matériel
de la DRGB et le bon acheminement des hydrocarbures

+ Centre informatique :

Il représente le support d’exploitation et de déppkement des
applications informatiques pour le compte de la [BR€ des autres directions
régionales.

2-5-2 Présentation du Département Ressources Humaines et
Communication :
s Effectif du Département par Catégories Socioprofessnnelle (CSP) :

Tableau N°03: Effectif de département des ressources humaines :

Le département des ressources humaines comptalihseout 15
personnes qui sont reparties comme sulit :

CSP Cadres Maitrises Exécution

Nombre 10 04 01

Source : DRGB/S®®TRACH
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s Structure du Département des Ressources Humaines et
Communication :

Chef de département

Ressources Humaines et Cadre Communication

Communication

Chef du service gestion Chef du service
prévisionnelle recrutement/formation
Cadre d’Etudes RHU Cadres d’Etudes RHU

Objectifs du Département des Ressources Humaines@bmmunication :

L'objectif stratégique du département RHC est laspection et le
recrutement du potentiel humain, sa préservati@oridéveloppement qualitatif
en vue de réaliser la meilleure performance passibl

Ses objectifs sont les suivants :

» Rechercher et sélectionner le potentiel humain.
» Contribuer a I'optimisation de I'emploi.
» Assurer la planification et la gestion des carsgreur le personnel.
» Contribuer a I'épanouissement des travailleurs gem actions de
formation (perfectionnement et spécialisation).
» Optimiser la gestion du centre de formation detligprise.
% Taches du Département des Ressources Humaines :

Le département ressources humaines assure plusiehes pour le bon
fonctionnement de I'entreprise, parmi ces tachegeut citer :

» Gérer I'organigramme ;
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o Traiter les rapports mensuels, trimestriels pouws [@ans de
formation et de recrutement ;

* Relever les indicateurs de gestion des ressouncesihes et les
consolider en vue d’un meilleur suivi des effectifs

» Elaborer le plan de recrutement et celui de la &tion ;

» Recruter le personnel permanant et temporaire ;

o Traiter les mouvements des agents (promotion, e@taiion,
mutation.
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1- La formation au sein de la DRGB/SONATRACH :

La formation a la DRGB consiste a améliol® qualification et le
comportement des agents en les rendant plus penfidsm leurs postes, c’est un
outil de gestion et de développement dont I'objeest de répondre aux
nécessités de concilier les aspirations des inasvalix besoins de I'entreprise.

Donc la formation est apercue comme une Ss#tée car I'environnement
est en mutation rapide ou I'homme apprendre a misladapter a ce
changement dans sa vie professionnelle. Ainse edille a maintenir les
travailleurs a niveaux plus élevé et occuper uaeepde choix sur le marché
internationale des hydrocarbures, et cela en dppalt les ressources humaines
a fin que I'entreprise dispose d’'une personnelifi@akpondant aux normes de
gualification imposé par son activité et son déppment.

2- Les objectifs de la formation au sein de la DRGB (SNATRACH :

- Améliorer les connaissances, les capacités ettenpel individuel ;

- Rendre plus apte a utiliser pleinement les compétent permettre I'acces a
des postes plus importants ;

- Engendrer un meilleur comportement au travail @biiger les attitudes
positives qui permettront a réduire les couts £pkertes de production ;

- S’adapter aux exigences de I'environnement chartgean

- Former des spécialités dans les meétiers critiguesage, réservoir,
engineering) ;

- Vulgariser la culture HSE (Heath, Security, Envitement) et développer
les compétences dans le domaine du HSE et deddtédadustrielle:

3- les types de formation :

3-1- Selon les finalités :

»  Formation avant recrutement :

Ce type de formation consiste a établir un contgmepétuel avec les
établissements scolaires et universitaires a fiprdadre en charge et parrainer
des stagiaires, en cours de formation, les medla@iéments sélectionnés et
recrutés.

1 Document interne de la DRGB/SONATRACH.
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> Formation d’induction (mise en situation professiomelle) :

Les nouveaux recrus subissent une induction auais gccupent les postes
de travail a fin de se familiariser et de s’'intégans l'organisation et
I'ambiance du travail en groupe. Cette formationeddouze (12) mois et elle se

résume en ;

- Formation théorique

- Adaptation au milieu et aux différentes actionsoswnant les taches de
travail a partir de la mise en application des msotteoriques a l'aide d’un
encadreur interne a la DRGB SONATRACH ;

- Mise en situation professionnelle.

- Le formé doit remettre un projet concernant unéolématique posée par
la DRGB SONATRACH sous forme d’'un mémoire avectspance.

> Formation de perfectionnement :

Son but est d’élever le niveau de qualificaterd’aspiration des salariés
qui peuvent bénéficier des promotions a des pastesrieurs
> Recyclage professionnel :

Il vise a acquérir des aptitudes nouvelleswende se déplacer a un nouveau
poste de travail de méme niveau.

»  formation de fournisseur :

Cette formation entre dans le cadre d’'un comiraordé, avec un fournisseur,
concernant le renouvellement des équipements outrdjgrise exige une
formation gratuite (c’est a un fournisseur de stqguer de toutes les charges).
> Formation de formateur :

L’entreprise cherche a avoir ses propres formatseimn les démarches :
-Faire-étre (former des formateurs par des orghorsaextérieurs) ;
-Faire-avec (les formés vont transmettre, a leur, teur savoir-faire acquis a un
groupe avec une collaboration des organismes eutsiji

> Formation d’apprentissage :

L’Etat exige a chaque entreprise de prendre engehdes apprentis dans le
but de développer les compétences, dans cette eotixsy la DRGB
SONATRACH prend moyennement 750 jeunes pour dgestd'apprentissage.
3-2- Selon la durée :

3-2-141 a formation courte durée :

Toute action dont la durée globale est intégea six (06) mois en continu

est considérée comme une formation de courte dueseformations de courte
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durée ont pour objectif I'amélioration du niveawfessionnel des agents en
adéquation avec les exigences des postes occupg&oocuper et les besoins
déterminés pour atteindre les objectifs opératinassignés. On distingue les
formes suivantes :

. Séminaire :

Ce sont des sessions de formation comprenant uangehd’informations et
d’expériences sur un sujet homogene. L'apport defaenations est caractérisé
par un enrichissement des connaissances par ragpa@tjet et permet de se
situer par rapport a I'état de l'art dans le doreanonsidéré. L’objectif de ces
formations est d’améliorer la qualification acteefpar un apport conceptuel
nouveau. Ce type de formation touche en domainegéne.

. Perfectionnement de plusieurs semaines en discortin

Ce sont des sessions de formation dont loifjeest d’améliorer la
gualification actuelle par un apport conceptuelveaw dans les domaines du
savoir, savoir-faire et savoir-étre&Ce type de formation touche plusieurs
domaines et vise la préparation a un poste deiltide@omplexité supérieure ou
une polyvalence.

. Formation continue qualifiante de durée inférieurea six (06) mois :

Elle vise l'acquisition d’'une qualificatioprofessionnelle initiale requise
pour I'exercice d’'un métier ou des actions de cbdaton visant a mettre en
adéquation les exigences du poste de travail eblepétences du titulaire.

* Formation discontinue diplomant :

Ce sont des actions de formation de typdanajue visant I'obtention d'un
diplome reconnu par le systeme éducatif nationahsddes domaines utiles a
I'entreprise, permettant la recalcification deséfamaires.

3-2-2- La formation langue durée

C’est tout action dont la durée globale estieégu supérieure a six (06) mois
en continu, elle a pour objectif le développemesspnnel des agents ayant le
potentiel requis et pouvant évoluer suivant un glarcarriere harmonieux entre
les aspirations et les besoins de I'entreprises.

On distingue les types suivants :
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. Formation interne qualifiante :

Elle est inscrite sur le plan de I'entreprigfle permet l'acquisition de
gualification et des compétences nouvelles poupadeicipants.

. Formation externe diplédmant :

Elle est inscrite sur le plan de l'entreprise, gdermet I'acquisition de
nouveaux savoirs visant I'obtention d’'un diplomke &’inscrit dans le cadre de
développement personnel des agents avec un retmwuestissement pour
I'entreprise, les responsables hiérarchiques re@mderont aux candidats, les
filieres d’enseignement en fonction de l'adéquadigmmofit des agents-exigences
des postes occupés ou a occupés » apres I'entdéigpreciation.

4- Les lieux de formation :

Les actions de formation peuvent étre réadis I'intérieur ou a I'extérieur
de la DRGB/SONATRACH, au niveau national ou int¢iorzal.

4-1- Centre de formation de la DRGB/SONATRACH :

Les centre de formation de l'entreprise sagtées par la direction des
ressources humaines. Cet agrément est obtenu ade viexistence d’une
infrastructure nécessaire et suite a une formatgagogique des formateurs,
leur certification, la validation des programmesfarmation.

4-2- En Algérie :
» Centre inter entreprises, organismes publics et oanismes privés :

Sur la base des rapports des participants & dontribution des formations
a la réalisation des obijectifs, les structures aleformation de I'entreprise
doivent procéder a une évolution des programme® liste des centres et
organismes agrées par lI'entreprise sera publiédapdirection des ressources
humaines.

4-3- A l'étranger :

Sur la base des rapports des participards & contribution des formations
pour la réalisation des objectifs, les rapportscales centres de formation a
I'étranger doivent étre régis par des conventions.
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Ces centres doivent étre agrées par les sag@ducatives de leurs pays avec
une réputation pédagogique confirmée.

Le recours a I'envoi en formation a I'étrangerpeut se faire que lorsque les
domaines de formation choisis ne sont pas dispemieh Algérie, alors les
participants de ces formations sont obligés dee fame restitution et/ou une
déclinaison de ces formations par les conférengekes sessions de formation.

5- L’élaboration de plan de formation au sein ded DRGB SONATRACH :
L’élaboration du plan de formation, contient legp&s suivantes
5-1 Recuell et classification des besoins en fortian :

Les responsables de chaque département expriteers besoins en
formation par le biais d’'une fiche de structure geiia adressée au responsable
chargé de la formation, celui-la procéde au class¢nde ces besoins par
catégories socioprofessionnelles (CSP) et pardgp®rmation. Une fois que le
classement est effectué, le responsable de formati@lue financiérement
toutes les actions de formation exprimées.

Cette budgétisation comprend a la fois lesedsées prévisionnelles liées aux
frais pédagogiques ainsi que les frais de transpditébergement et de
restauration.

5-2 les actions de formation :

Une fois la premiére étape est achevée, wrEettation €élargie sera
organisée entre le Directeur régional, le respdesab formation et le chef de
chaque structure a fin de finaliser les actiongodation programmées, apres
avoir eu l'accord du Directeur régional qui, seeupaccepter ou refuser une
action de formation.

»  Lasynthése des actions de formation pour 'an®dd 2

-Action d’adaptation au poste de travail : il stagé formation nécessaire pour
I'exécution des missions et taches liees au postetrdvail (adéquation
homme/poste).

-Action liée a I'évolution des métiers et technoésy: il s’agit de formations
permettant le maintien dans un emploi ou le déysaogent de I'employabilité
de l'agent.

-Action liée au développement des compétences'adit principalement de
formations visant I'acquisition de nouvelles congpéetes.
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5-3 Rectification du plan de formation :

Aprés gue le plan de formation est approuvél@alirecteur régional de la
DRGB/SONATRACH, le chef du département des resssutmimaines de la
branche transport par canalisation intervient gaie I'objet d’'un pré-arbitrage
pour d’éventuelles modifications ou rectificatioresy prenant en comte des
arguments évoqués lors de I'approbation du directégional de la DRGB.

5-4 Consolidation du plan de formation définitif :

Enfin, le responsable de la direction desa@s®s humaines va remettre a
son tour le plan de formation qui a été déja sommi®ventuelles rectifications
a la direction générale des ressources humaine®$RANCH, pour un
arbitrage final afin de consolider le plan de fotioa définitif.

6- Suivi du plan de formation au sein de la DRGB :

Apres l'approbation du plan de formation gat aotifié par la hiérarchie,
I'entreprise DRGB SONATRACH va dé-globaliser legysions annuelles en
objectifs mensuels, trimestriels et semestrielsuit@ elle procéde a I'exécution
du plan de formation de I'exercice en questionsu&i permanent du plan est
nécessaire durant tout I'exercice.

> Rapport et bilan mensuel :

Mensuellement, le service formation fait unvsuies réalisations physique
(agent) et financiéere des actions de formation essartissant et justifiant les
écarts par rapport aux objectifs mensuels.

> Bilans trimestriels :

lls regroupent I'ensemble des réalisations mhyes et financiéres des trois
mMois, ressortissant et justifiant les écarts papod aux objectifs trimestriels.

> Bilans semestriels

C'est le cumul de deux trimestres, ressortissdnjustifiant les écarts par
rapport aux objectifs semestriels.

> Bilan annuel :

Il englobe les réalisations physiques et fimemes de I'exercice, ressortissant
et justifiant les écarts par rapport aux obje@iiauels.
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Une fois le bilan est finalisé, il est transndisla direction des ressources
humaines de la branche pour validation par un 6ntet une consolidation.

7- Evaluation du plan de formation au sein de la DBB :
Cette évaluation se fait en trois étapes :
. Evaluation avant la formation :
L'objectif est de constituer des groupes homogenes.
. Evaluation a chaud (pendant la formation) :

L'objectif est d’évaluer le degré d’assimilatides agents des connaissances
enseignées. Ce type d’évaluation répond aux ofgepdagogiques. Cette
évaluation est effectuée par des tests controlés.

. Evaluation a froide :

Elle se fait a I'issu de la formation, elle répaaak objectifs d’impact. Ce type
d’évaluation est qualitatif, il se traduit par legilé d’influence de la formation
sur les comportements de I'agent lors de I'exéoutie ses taches.

8- La détermination de budget de formation au seide la DRGB :
Le budget de formation se détermine par les étayigantes :

- Quantification des besoins : hommes/jours, hesimois.

- Détermination du cout unitaire de formation lesrformateurs.

- Calcul du cout de chaque action de formation.

- Calcul de cout global de toutes les action$odeation qui va concerner le
plan de formation annuel.

Les dépenses des actions de formation sordagglar autofinancement de la
DRGB/SONATRACH , quand ils s’agit des actions darfation propres a elle,
Soit avec ses propres moyens (sous-traiter a é®onganismes) ou a I'étranger.

En cas d'un contrat d’achat d’équipement, flegnisseurs s’occupent du
paiement des actions de formation qui sera conl@@lavec le cout total de
I'équipement, la DRGB/SONATRACH, envoie des ageptsir acquérir les
techniques et les modes de fonctionnement des é&meipts ainsi que leur
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maintenance, ces agents a former seront recuadllisies moyens propres aux
fournisseurs.

Apres que la DRGB/SONATRACH a élaboré le ptsn formation, elle
entame la phase opérationnelle qui se traduitgparise en ceuvre de ce qu’elle
a prévu comme actions de formation et couts suriteraccomplis par des
procédures de contrdle et de suivi.

9- Les compétences au sein de la DRGB/SONATRACH :

Il est indispensable pour repérer les compéteneggiges par la fonction
actuelle et la fonction cible et apprécier le nivesquis par le collaborateur
pour chacune d’elles.

Au sein de la DRGB SONATRACH, la fiche de fgogst le référentiel
utilisé. La fiche de poste constitue un outil destga trés bénéfique dans la
gestion des ressources humaines. Cette fiche,aimedmplie, devrait fournir
tous les renseignements requis par 'enquéteuvepsindre aux questions de la
grande majorité des interviewés.

Aujourd’hui la DRGB SONATRACH recherche aéterminer les
caractéristigues personnelles, les qualités etvldsurs d'une personne en
s’appuyant sur le modele de Mac-Ber car la réusgitmute entreprise nécessite
en premier lieu, le développement du savoir-étre.

Donc il faut préparer I'individu d’abord, pumettre a sa position les outils
nécessaires pour mener a bien les missions qu'@ndssignées.

Le référentiel s’élabore en commun avec Esgnnes concernées. C’est un
outil de référence pour les hiérarchiques, lesiitels de poste ou le responsable
ressources humaines car il donne une photographiee et compléte des
activités d'un poste. Il doit décrire d’'une manidextuelle I'ensemble des
compétences requises pour un poste, un emploi eietier.

10- L’acquisition des compétences au sein de la DBG

Il ne suffit effectivement pas utiliser éegon optimale les compétences,
Celles-ci peuvent étre dépassées avec le temps ;

Donc s’impose la formation professionnelienee un autre moyen de la
gestion des compétences.
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Les exigences concurrentielles de la modation technologique pousse
les entreprises au développement des compétenaes’pdapter aux nouveaux
besoins, les salariés doivent enrichir leur saveayoir-faire et savoir-étre
certaine doivent méme changer I'emploi, la DRGB/2ORACH applique une
politique de formation qui permet a la plupart dasa place dans les nouvelles
pratiques.

11- Reconnaissance des compétences au sein de |&BR

La notion de reconnaissance et de validatiem acquis commence a étre
prise en compte, Au-dela de la qualification acéerdpar le diplébme de
I'expérience professionnelle ou avec des titre$gssionnels.

Cette reconnaissance s’analyse en prenanbmpte le marché interne et
externe.

Ainsi, la reconnaissance des compétences en se la DRGB
SONATRACH se traduit par le systeme d’évaluation e&gi considéré comme
un processus central de la GRH qui traverse la péus de ses sous-systemes
(recrutement, formation, qualification et recompenies compétences comme
forme de reconnaissance et promotion).
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Analyse et interprétation des résultats

1-  Présentation de la population d’étude :

Tableau N°04: La répartition des enquétés selon le sexe

Le sexe Effectif Pourcentage
Masculin 43 71.66%
Féminin 17 28 .33%
Total 60 100%

La source enquéte sur le terrain

D’apres l'analyse de ce tableau, nousst@ions que la majorité des
membres de notre échantillon sont de la catégoeiesexe masculin qui
représente 71.66% face a un pourcentage 28.33%eptésente la catégorie
féminine.

Ces résultats peuvent s’expliqué pardtre des taches effectuées et la
capacité du sexe masculin & mobiliser leur forcdraeail et de résister aux
obstacles et aux difficultés imprévues qui nécessitles compétences et des
aptitudes supplémentaires, ainsi cette représentédible de sexe féminin est
due aux valeurs sociales dominantes, qui condanpréatablement la femme
de s’intégrer dans le monde de travalil.

Tableau N°05 :la répartition des enquétés selon I'age.

L’'age Effectif Pourcentage
25-35 ans 12 20%

36-45 ans 33 55%

plus de46 ang 15 25%

Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau montre que la catégorie d’agduis dominante est celle de (36-
45 ans) avec un pourcentage de 55%, ensuite lgaraale 46 ans et plus avec
un pourcentage de 25%, et enfin la catégorie d’'aégre (25-35ans) avec un
taux de 20% seulement.

Peut étre le taux élevé de la catégorieedidigyenne (36-45 ans) revient a
I'importance du facteur de l'ancienneté et d’expéce de I'entreprise, cette
derniére cherche la maitrise du travail et la ifjaation, qui peuvent porter une
certaine nouveauté suite aux formations proposéed'grganisme, chose qui
est marqué dans la catégorie la plus agée, et aiéde qui a de faible
pourcentage c’est la catégorie la plus jeunes tmmgielle la majorité d’eux
n'ont pas d’expérience.
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Tableau N°06 :la répartition des enquétés selon le niveau dé&tud

Niveau d'étude | Effectif Pourcentage
Moyen 6 10%
secondaire 12 20%
Université 42 70%

Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Dans ce tableau ci-dessus, nous remasqgole la quasi-totalité des
enquétés ont un niveau d’étude universitaire gprésente un taux de 70%,
tandis que le niveau d’étude secondaire représenpourcentage de 20%, et le
taux de ceux qui ont un niveau moyen est de 1096seunt.

La plus part des enquétés ont un niveatetsitaire, vue des exigences de
poste dont la majorité des taches de 'entre@®REB SONATRACH exigent
des hautes qualifications, mais aussi il existetdeBes qui sont occupées par
ceux qui ont un nivaux secondaire ou moyen.

Tableau N°07: La répartition des enquétés selon la catégorie

Socioprofessionnelle

Catégorie Effectif Pourcentage
socioprofessionnelle

Cadre 38 63.33%
Agent de maitrise 22 36.66%
total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Les données représentées dans ce tablestient que 63.33% des
enquétés sont des cadres, tandis que 36.66% soagdets de maitrise.

Nous pouvons déduire que la majorité dmgjuétés de DRGB
SONATRACH sont des cardes, cela s’explique la reégesle leurs postes en
matiere de savoir et de savoir-faire, mais ausgaides taches qui sont
occupées par des agents de maitrise.

61



Chapitre 1V

Analyse et interprétation des résultats

2- Analyse des données et interprétation des résuita:

2-1- L'impact de la formation continue sur le dévedppement des

compétences des salariés de la DRGB/SONATRACH :

Tableau N°08: La répartition des enquétés selon ['utilité de fémmation

continue
L'utilité de la formation| Effectif Pourcentage
Tres utile 55 91.66%
Peut utile 05 8.33%
Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus montre que la méjdeas enquétés déclarent que la
formation professionnelle continue et trés utilereprésentant un pourcentage
de 91.66%, face a un pourcentage de 8.33% pourdugont répondis par peut
utile.

A partir de ces données, nous pouvons déduie la majorité des salariés
de [l'entreprise DRGB/SONATRACH, ont déclaré que FRrmation
professionnelle est trés utile pour une meillewapdation et réalisation de leurs
taches, vu que cette formation s’avere nécessaine acquérir des nouvelles
compétences liées a l'activité de I'employe.

Tableau N°09: La répartition des enquétés selon les types rehadfibon

professionnelle suivit :

Les types de formation Effectif Pourcentage
Interne 18 30%

Externe 17 28.33%

Les deux 25 41.66%

Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau fait ressquiirla majorité des enquétés soit
41.66% ont suivit des formations a l'intérieureadtextérieure de I'entreprise,
tendis que 30% ont fait une formation a l'intérizwte I'entreprise par contre
28.33% d’eux bénéficié d’'une formation a I'extérede I'entreprise.

Nous avons constaté que la DRGB/SONATRACHvorise les
formations internes et externes en tenant compta desposition des centres de
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formation propre a elle (le centre de perfectionmeima Oran, centre de
NAFTOGAZ a Hassi messoud et le centre de Boumgrdes

Tableau N°10: La répartition des enquétés selon le conterla timation

Le contenue de formation  Effectif Pourcentage
Théorique 13 21 ,66%
Pratique 14 23,33%

Les deux 33 55%

Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau indiquent §3&dBs enquétés ont suivit des
formations théoriques et pratiques, cependant §u&3%2 d’eux ont recus une
formation pratique et 21.66 ont eux une formatlodotique.

Nous avons constaté que I'entreprisat teompte de deux type de
formation pour pouvoir cerner les besoins des ieglan matiere de formation et
leurs permettre d’acquérir des nouvelles méthotiéscanique au travail et les
rend plus efficaces au travail, la DRGB/SONATRACIéqse le contenue de la
formation en fonction des exigences du poste duairpour étre au courant des
innovations technologiques et en paralléle ave@ieloppement

Tableau N°11: la répartition des enquété selon la durée de fadton
suivie :

La durée de la formation Effectif Pourcentage
Courte durée 27 45%
Moyenne durée 26 43.33%
Longue durée 7 11.66%
Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus montre que 45% migsaéés ont suivit de formation
de courte durée ensuite ceux qui ont suivit de &ion de moyenne durée
représente un pourcentage de 43.33%, enfin undall1.66% seulement pour
ce qui ont suivit de formation de longue durée.

A partir de ces données, nous avons cangtat la plupart des salariés de
I'entreprise DRGB/SONATRACH ont suivit des formate de courte et de
moyenne durée, cela est expligué selon le besoirsal@ié en terme de
compétences et de poste occupée, tandis qu’urie patégorie de la population
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a suivit des formations de longue durée en vuebdssins de I'organisation en
terme d’'une meilleure réalisation des taches cajupks.

Tableau N°12: La répartition des enquétés selon le résultahel’évaluation
préalable suite a une formation :

L’évaluation Effectif Pourcentage
préalable
Des enquétés
Oui 36 60%
Non 24 40%
Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessus illustre que 60% de nos eégu&int soumis a une
évaluation préalable avant de les envoyés en fawmagt 40% représente de
ceux qui étaient pas soumis a une évaluation preadevant leurs formations.

D’aprés ces résultats, nous constatons queajarité de nos enquétés sont
soumis a une évaluation préalable, ce qui confirqge [I'entreprise
DRGB/SONATRACH évalue ses salariés avant de lesygnen formation, cela
va permettre de mieux connaitre les besoins deriGalen terme de
compeétences, ainsi celui de I'entreprise pour uadl@nr maitrise de poste.

Tableau N°13 La relation entre I'évaluation préalable des w#gs et la
catégorie socioprofessionnelle:

L’évaluation préalable des
enquétés Total
La Oui Non
Catégorie
socioprofessionnelle
Cadre 22 57.89%16 42.10%| 38 100%
Agentde |16 72.72%| 06 27.27% 22 100%
maitrise
Total 36 60% 24 40% 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent que 60% deg&tésgeont soumis a
une évaluation préalable avant de les envoyésremafamn, dont 72.72%% sont
des agents de maitrise, et 57.89%% représentades
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Par contre 40% représente le taux de ceux’gtaient pas soumis a une
évaluation préalable, dont 42.10% sont des cadr®.27% sont des agents de
maitrise.

A patrtir de ces résultats nous constatondajo@jorité de nos enquétés sont
soumis a une évaluation avant de les envoyés arafmm, et que la majorité de
ces enguétés sont des agents de maitrise, cedaresie but de connaitre leurs
besoins en matiere de compétences et de connaisgamur I'exécution de leurs
taches.

Nous déduisons aussi que I'évaluation avarformation est une phase
importante qui permet a I'entreprise de connaig® lbesoins des salariés en
formation concernant le type de formation, la rate formation, la durée...etc.

Tableau N°14: La répartition des enquétés selon leurs ideatifbns a la
formation :

L’identification a| Effectif Pourcentage
la formation

Sur une demande 12 20%
personnel

Sur la décision de48 80%

la direction

Total 60 100%

La sourceenquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus illustre que la quasi-tétdits enquétés sont identifieés a
la formation par la décision de leurs directione@wn taux de 80%, en
contrepartie 20% seulement pour ceux qui ont ifiéata la formation par une
demande personnel.

A partir de ces résultats, nous avons remagueela majorité des salariés
sont envoyés en formation par la décision de leesponsables, cela explique
gue I'entreprise prend la formation de ses salgrémi ses préoccupations les
plus intéressantes. Selon le responsable de famd# sélection a une action
de formation se fait selon des criteres comme $@ibede poste, la réalisation de
projet...etc., mais aussi par une demande personmeloit étre analysé en se
référent a I'intérét de personnel et a des obgdsf I'entreprise.
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Tableau N°15: La répartition des enquétés par l'identificati@ria formation
sur la catégorie socioprofessionnelle :

L’identification des salariés a la
La formation professionnelle.
Total
Catégorie par une Par la décision
demande de
socioprofessionnelle personnelle la direction
6 15.79%| 32 84.21 | 38 100%
Cadre %
Agent de | 6 27.26% | 16 72.72 | 22 100%
maitrise %
Total 12 20% 48 80% | 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent que 80%otte échantillon est
identifié & la formation sur la décision de la diren, dont 84.21% représentent
les cadres et 72.72% sont des agents de maitrise.

Par contre ceux qui ont identifié a la formatgelon une demande personnel
ayant un pourcentage de 20%, dont 27.27% sont dgestsade maitrise et
15.19% sont des cadres.

D’apres ces résultats on constate que la nb@jdes salariés sont orientés ver
la formation par leurs direction ce qui affirme qukentreprise
DRGB/SONATRACH prend la formation de ses salarigarmi ses
préoccupations les plus intéressantes qui lunpede répondre aux besoins
de ses salariés afin de les rendre plus motivépé@ationnel, ainsi de remplir
les lacunes existantes entre les compétences midéss de travail.

On peut dire que la formation dans I'entreprDRGB/SONATRACH, est
un investissement qui doit porter ses fruits pamElioration et la qualification
des salariés les rendent plus performant et giogétents dans leurs postes de
travail.
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Tableau N°16: La répartition des enquétés selon I'objectif ldeformation
suivit :

Les objectifs de laEffectif Pourcentage
formation suivie

Avoir plus de 21 35%
responsabilité

Promotion 12 20%
Les deux 5 8.33%
Juste pour le22 36.66%
développement des

compétences

Total 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessus montre que 36.66% septé le taux des enquétés qui
ont suivit de formation juste pour le développemeatleurs compétences, et
35% pour ceux qui ont suivit de formation afin ddavplus de responsabilité,
suite de 20% le taux de ceux qui ont suivit de fdram pour promotion, enfin
8.33% représente le taux de ceux qui ont suiviibd®ation pour avoir plus de
responsabilité et pour promotion.
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Tableau N°17: Le rapport entre I'objectif de la formation et tatégorie
socioprofessionnelle :

Est-ce que la formation que vous avez suivit a pour
objectif de ?
Total
Avoir plus | promotion Les Juste pour
La de deux Le
responsabil développe
catégorie -ité ment
des
compeétenc
socioprofessionnelle es
13 | 34.21% 6 15.78% | 2 5.26|17 | 44.73 |38 | 100%
% %
Cadre
Agent 8 | 36.36%6 27.27% | 3 13.63| 5 22.72 | 22 | 100%
de % %
maitrise
Total 21 | 35% [12 20% | 5 8.33/ 22 | 36.66 | 60 | 100%
% %

La source : enquéte sur le terrain

D’aprés ce tableau, nous constatons qumeajarité de nos enquétés avec
un pourcentage de 36.66%
développement de leurs compétences, dont 44.73féseagient les cadres alors
gue 22.72% sont des agents de maitrise.

ont suivis des formatiquste pour

le

Par contre 35% de notre échantillon repitésiertaux de ceux qui ont suivis
des formations afin d’avoir plus de responsabda@s leurs postes de travail, du
quel 36.36% sont des agents de maitrise et 34.ph¥des cadres.

Par ailleurs, ceux qui ont suivis de formatiafin d’accéder a un poste
supérieur (promotion) représentent un pourcentag2086, dont 27.27% d’eux
sont des agents de maitrise et 15.78% sont desscadr

Du l'autre coté, ceux qui ont suivis de fotima pour des deux choses c'est-
a-dire avoir plus de responsabilité et accéder paste supérieur représentent
un pourcentage de 8.33% dont 13.63% sont des adentsaitrise et 5.26%

sont des cadres.

D’apres ces résultats, nous constatons @ysuk part des enquétés n’ont
pas pour objet ni d’avoir un poste supérieursdiavoir plus de responsabilité,
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mais ils ont suivis de formation pour développeurde compétences, cela
confirme que I'entreprise DRGB/SONATRACH forme sadariés dans le but
d’acquérir des nouvelles connaissances et d'aneg¢léoteurs postes de travail.

Ainsi nous déduisons que la formation au saa I'entreprise
DRGB/SONATRACH vise essentiellement a acquérirdgpder des nouvelles
compétences qui lui permet de faire face a desgdaments professionnelles,
aussi on peut dire que la formation est un moyempeumet a son personnels de
conserver leurs emplois et de leurs assurer engogeprogression dans leurs
parcours professionnelle afin de complété lesnaswexistantes aux postes a
occuper.

Tableau N°18: La répartition des enquétés selon I'évaluatiea dompétences
apres la formation professionnelle suivie :

Est-ce que la formation

suivit a améliorer vosEffectif Pourcentage
compeétences

Beaucoup 40 66.66%
Un peu 19 31.66%
Pas de tout 1 1.66%
Total 60 100%

La sourceenquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus nous montre que la ittages enquétés ont jugé leurs
compétences apres la formation suivie sont beauamupgliorés avec un
pourcentage de 66.66%, ensuite 31.66% représetaent de ceux qui ont jugé
leurs compétences apres la formation suivie sonpeun améliorer, et enfin
1.66% seulement pour ceux qui n'ont plus amélietgdd compétences apres la
formation suivie.

Les données traitées dans ce tableau morguenta majorité des enquétés
ont beaucoup amélioré leurs compétences apregrafion suivie, cela veut
dire que l'objectif principale de cette dernieret és développement et
I'amélioration des compétences.
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Tableau N°19: Le rapport entre I'évaluation des compétencesesada
formation et le niveau d’étude :

L’évaluation des compétences aprés| la Total
Le formation professionnelle.
niveau Beaucoup Un peu Pas de tout
d’étude
6 100% | - - - - 6 100%
Moyen
7 58.33%| 5 41.66% - - 12 | 100%
Secondaire
27 64.28%| 14 33.33% 1 2.38042 | 100%
Universitaire
Total 40 66.66%| 19 31.66% 1 1.66p60 | 100%

La source : enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent queajarmé des enquétés avec un
pourcentage de 40% ont beaucoup amélioré leurs @empes apres la
formation professionnelle suivie, du quel 100% dixcqui ont un niveau
d’étude moyen, en suite 64.28% représente ceuxoquiun niveau d’étude
universitaire, enfin 58.33% d’eux ont un niveautdde secondaire.

Par contre 31.66% représente le taux deucemt un peu amélioré leurs
compétences apres leurs formations, dont 41.66%esepte les enquétés qui
ont un niveau d’étude secondaire et 33.33% pouriegrsitaire.

Par ailleurs 1.66% seulement pour les edggugdi n’ont plus amélioré leurs
compétences en fin de formation représente 2.38Atvéau universitaire.

La majorité des enquétés ont beaucoup amdkurs compétences apres la
formation suivie, cela veut dire que la formation sein de I'entreprise
DRGB/SONATRACH est une action qui permet d'acquéteas nouvelles
méthodes et techniques de travail qui permet undéleoms intégration et
adaptation aux postes.

Aussi, I'objectif majeur de l'investissemaetd I'entreprise en formation est
d’avoir un impact positif sur 'amélioration de ssdariés aux postes de travalil.

En fin la formation des salariés est une aijp@m bénéfigue dans
I'acquisition du bagage intellectuelle nécessaimerp’adéquation aux taches
executées.
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Tableau N°20: La répartition des enquétés selon I'évaluatieradformation
effectué :

Etes-vous évalué aprekffectif Pourcentage
formation effectué ?

Oui 37 61.66%
Non 23 38.33%
Total 60 100%

La sourcenquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessus illustre que 61.66% depu&tés sont soumis a une
évaluation aprés avoie recu une formation professlbe, suivi d’'un taux de
38.33% pour ceux qui étaient pas soumis a une &iatua la fin de la
formations regue.

D’aprés ces résultats on constate que la it&@jdes enquétés sont soumis a
une évaluation aprés la formation suivie, ce quificme que I'entreprise
DRGB/SONATRACH suit et évalue leurs salariés apae®rmation suivie qui
sert essentiellement a mesurer I'impact de la ftonasur les salariés et sur
leurs connaissances, ainsi nous deduisons quduatian permet aux personnel
de confirmé ou infirmé son amélioration et a l'epnise de garantir la
gualification et I'aptitude de son personnel.

Tableau N°21: La répartition des enquétés selon les aspecislps quelles
iIs souhaitent d’autres formations :

Les aspects pour les

guelles les engquétes Effectif Pourcentage
souhaitent d’autre

formation

Oui 37 61.66%

Non 23 38.33%
Total 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent que 61.66%ndegtés ont déclaré qu’il
ya des aspects pour lesquelles ils souhaitentrd’@otmation, suite de 38.33%
le taux de ceux qui ne souhaitent pas de suivrg@ddormation.
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Tableau N°22: La relation entre les aspects pour lesquelleseleuétés
souhaitent une autre formation et la catégorieogpoofessionnelle :

Les aspects de suivre dautres Total
La formation.
Oui Non

catégorie

socioprofessionnelle

22 57.90% | 16 42.10% 38 100%
Cadre
Agent de 15 68.18% | 7 31.81% 22 100%
maitrise
Total 37 61.66% | 23 38.33% 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Selon les résultats indiqués dans ce tableaus constatons que la majorité
de nos enquétés, soit 61.66% ont déclaré qu’il ga abpects du travail pour
lesquelles ils souhaitent d’autres formations pameéliorer leurs compétences,
dont 68.18% d’eux sont des agents de maitrise.80%7 sont des cadres.

En contre partie, 38.33% de nos enquétésamhaitent pas de suivre
d’autre formations, du quel 42.10% représente gebes et 31.81% représente
les agents de maitrise.

La formation représente pour les travailleurde [I'entreprise
DRGB/SONATRACH une occasion exceptionnelle d’éviolut personnelle et
professionnelle, c’est pour cette raison que laontéj des salariés ont déclarés
leurs souhaits de suivre d’autres formations.

Ainsi, nous avons remarqué pendant le déraem¢rde notre questionnaire
gue la majorité des agents de maitrise qui souleastuivre d’autre formation est
dans le domaine de la maitrise des nouvelles téohms (I'informatique), alors
gue la majorité des cadres qui ont déclarés de Isnuhaits de suivre d’autre
formation est dans les domaines de managementpréggjue de GRH ; les
mises a jour et établir des cahiers des charges.

Finalement, le souhait des salariés de suilaatre formation révele que
cette derniere au sein de la DRGB/SONATRACH estnayen concret pour
les acteurs puisqu’elle est concernée par leursi@vet elle conjugue la future
I'avenir de I'entreprise a celui de chacun.
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Tableau N°23: La répartition des enquétés selon les diffiaulténcontrés
pendant le déroulement de la formation :

Les difficultés| Effectif Pourcentage
rencontrées

Oui 4 6.66%

Non 56 93.33%
Total 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

Ce tableau illustre que la majorité des enquétés an pourcentage de 93.33%
n'ont pas rencontrés des difficultés pendant l@alément de leurs formation,
alors que 6.66% seulement représente le taux de gqauont rencontré des
difficultés pendant le déroulement de leurs fororaprofessionnelle.

Tableau N°24: La relation entre les difficultés rencontrés pemd le
déroulement de la formation suivie et le contereigadormation :

Les difficultés rencontrés pendant| le
Le déroulement de la formation. Total
contenue Oui Non
de la
formation suivie
1 7.69% | 12 92.30% 13 100%
Théorigque
1 7.14% | 13 92.85% 14 100%
Pratique
2 6.06% | 31 93.93% 33 100%
Les deux
Total 4 6.66% | 56 93.33% 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus montre que 93.33%nafe enquétés n'ont pas
rencontrés des difficultés pendants le déroulerdenta formation suivie, dont
93.93% de ceux qui avaient suivie des deux contedeeformation (théorique
et pratique), 92.85% de ceux qui avaient suivie fatenation de contenue
pratique et 92.30% de contenue théorique.
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Par contre ceux qui étaient rencontré ddgudifés pendant le déroulement
de leurs formations représentent 6.66% seulemantt d.69% de ceux qui
avaient suivie de contenue théorique et 7.14% de gei avaient suivie de
contenue pratique, et enfin 6.06% pour ceux quiieatasuivie les deux
contenues de formation (théorique et pratique).

D’aprés ces résultats, on constate queula phrt de nos enquétés n’ont pas
rencontrés des difficultés pendant le déroulementedrs formations, ce qui
expligue que la DRGB/SONATRACH met toutes les cbads favorables et
choisit des formations qualifiantes qui permet aatariés de valoriser le
développement des habilités et des aptitudes afilaide face aux changements
multiples (politiques ; techniques ; humaines,..)ate.l'entreprise.

Ainsi, nous déduisons que le contenue deradtion est I'un des facteurs
de satisfaction qui met aux personnels une medladaptation et acquisition
des nouvelles connaissances (savoir et savoinfaiomc pour les enquétés qui
avaient trouvé des difficultés peuvent étre exm& par leurs états
psychologique.

2-2- L'impact de Ila formation professionnelle contue sur la
performance de I'entreprise :

Tableau N°25: La répartition des enquétés selon I'importance cpdede
I'entreprise a la formation :

L’importance

gu’accorde I'entreprise [gEffectif Pourcentage
la formation

Moyenne 12 20%

Forte 48 80%

Total 60 100%

La source : enquéte sur le terrain

D’aprés ce tableau, nous constatons que 80% desé&sgconstate que
I'importance qu’accorde I'entreprise a la formatiest forte, alors que 20% est
le taux de ceux qui constatent que I'importanceaqgeorde I'entreprise a la
formation est moyenne.
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Tableau N°26: La répartition des enquétés par l'importanceaqcorde
I'entreprise a la formation selon le niveau d’étude

L’'importance qu’accorde entreprise &otal
la formation.
Niveau Moyenne Forte
d’étude
5 83.33% | 1 16.66% 6 100%
Moyen
4 33.33% | 8 66.66% | 12| 100%
Secondaire
3 7.14% | 39 92.85% 42 100%
Universitaire
Total 12 20% | 48 80% 60| 100%

Lawsce : enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent que laritdade nos enquétés soit
80% constate que I'importance qu’accorde I'entsap@ la formation est forte,
dont 92.85% de ceux qui ont un niveau universitair66.66% de ceux qui ont
un niveau secondaire, enfin 16.66% représente @auont un niveau moyen.

Par contre ceux qui pensent que l'importang@agorde l'entreprise a la
formation est moyenne représentent 20% de notranéitbn, du quel 83.33%
est le taux de ceux qui ont un niveau moyen et338.pour ceux qui ont un
niveau secondaire, enfin 7.14% seulement pour oguix ont un niveau
universitaire.

D’aprés ces résultats, nous constatons qumeajarité de nos enquétés ont
affirmés que leurs entreprise accorde une forteoitapce a la formation ceux
qui est visible dans le taux du budget que consliam&eprise aux actions de
formations, qui permet l'adéquation entre les exggs du postes et les
capacités des salariés .

On peut déduire que I'entreprise DRGB/SONATRAGffre a ses salariés
des formations de contenue suffisant ce qui estrradf par la majorité des
salariés, cela expligue la haute considératioredalerniéres.

Ainsi, nous avons constaté que la majoritésaderiés formés sont satisfaits a
I'issue de leurs formations surtout pour ceux qut on niveau d'étude
universitaire, cela reflete que la formation anns#e I'entreprise contribue au
développement des compétences efficaces.
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Tableau N°27: Le rapport entre I'importance qu’accordent liepirise et la
catégorie socioprofessionnelle :

L’'importance qu’accorde I'entreprisel dotal

La la formation.

catégorie Moyenne Forte

socioprofessionnelle

5 13.15%/| 33 86.84% 38 100%

Cadre
Agent de| 7 31.81%| 15 68.18% 22 100%
maitrise

Total 12 20% 48 80% 60 100%o

La source :enquéte sur le terrain

Les données de ce tableau montrent que Isi-tpialité des enquétés soit
80% ont déclaré que l'importance qu’'accorde I'gutise a la formation est
forte, dont 86.84% sont des cadres et 68.18% smadents de maitrise.

Par contre, 20% représente le taux des edsjugtii ont déclaré que
I'importance qu’accorde I'entreprise a la formatest moyenne, d’eux 31.81%
sont des agents de maitrise et 13.15% sont desscadr

D’apres ces résultats, nous remarquons quaajarité des enquétés soit
cadre ou agent de maitrise ont affirmés que l'irtgrare qu’accorde I'entreprise
DRGB/SONATRACH a la formation de ses salariés st torte ce qui signifie
gue cette formation est I'une des politiques les plécessaire pour assurer son
développement et sa performance.

Aussi, nous déduisons que la formation au sdm |'entreprise
DRGB/SONATRACH n’est pas une fin en soi mais un groy’atteindre des
objectifs et d’analyser les besoins globaux detiégrise.
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Tableau N°28: La répatrtition des enquétés selon la nécessitia dormation
pour la performance de 'entreprise :

La nécessité de la

formation pour |lg Effectif Pourcentage
performance de

I'entreprise

Tres importante 42 70%
Importante 18 30%

Total 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus montre que la plusdmarios enquétés soit 70% ont
constaté que la formation professionnelle est tmportante pour la
performance de I'entreprise, alors que 30% ont tadéisqu’elle est juste
importante.

Ces données, nous a permet de déduire qUBRGB/SONATRACH
considere la formation comme moyen permet aux pees d'acquérir de
savoir et de savoir-faire efficace pour garantieurl performance, a savoir
aboutir & un meilleur rendement dans le travailt ton garantissant sa
compétitivité.

Nous pouvons résumer que quelgue soit la filomasuivie, I'objectif de
I'entreprise est de garantir sa performance etisaesdans le marché de travail.

Tableau N°29: Le rapport entre la nécessité de la formatiorurpta
performance de I'entreprise et le contenue derladtion :

La nécessité de la formation pour|la

Le performance de |'entreprise. Total

contenue Trés importante Importante

de la formation
Théorique| 10 76.92%| 3 23.07% 13 100%
Pratique | 11 78.57%| 3 21.42% 14 100%
Les deux | 21 63.63% | 12 36.36% 33 100%

Total 42 70% 18 30% 60 100%

La sourcenquéte sur le terrain
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L’'analyse de ces données montre que 70%septe le taux de ceux qui
ont constaté que la formation professionnelle e&$ importante pour la
performance de I'entreprise, dont 78.57% ont suei formation pratique, et
76.92% ont suivit de formation théorique, suite @&63% ont suivit de
formation théorique et pratique.

Par conséquence, 30% représente le taweube qui ont constaté que la
formation est importante, dont 36.36% ont suivit fdemation théorique et
pratique, ensuite 23.07% pour ceux qui ont suigifarmation théorique, enfin
21.52% le taux de ceux qui ont suivit de formapoatique.

A partir de ces résultats, nous constatpuesla majorité des enquétés ont
affirmé que le contenue de la formation est trgsoirtant pour la performance
de 'entreprise, selon eux la formation a un impgaditif sur la performance, le
développement et la survie de I'entreprise.

On conclue que la DRGB/SONATRACH investihgdde capital humain qui
est un véritable facteur dans I'avenir de I'entisgar

Tableau N°30: La répartition des enquétés selon la facilitatie la formation
a I'adaptation aux changements de I'entreprise :

La facilitation de I3

formation a I'adaptation

aux changements dé&ffectif Pourcentage
I'entreprise

Oui 53 88.33%

Non 7 11.66%
Total 60 100%

La sourceenquéte sur le terrain

D’apres les résultats de ce tableau, nous atomst que la quasi-totalité des
enquétés soit 88.33% résultent que la formatioviesai permet de s’adapter aux
changements de I'entreprise, alors que 11.66% seuledise le contraire.

Durant le déroulement de notre enquéte audela DRGB/SONATRACH,
nous avons constaté que cette derniere choisifodemtions qui permet a ses
salariés I'acquisition des nouvelles connaissartesmpétences qui permettent
I'intégration et 'amélioration aux changements l@atreprise ainsi pour une
meilleur efficacité dans le poste de travail.
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Tableau N°31: Le rapport entre I'adaptation des enquétés aaxngements de
I'entreprise et le niveau d’étude :

L’'adaptation des enquétés aukotal
changements de I'entreprise.

Niveau Oui Non
d'étude
6 100% - - 6 100%
Moyen
10 83.33%| 2 16.66% 17 100%
Secondaire
37 88.09%| 5 11.90% 47 100%
Universitaire
Total 53 88.33%| 7 11.66% 60 100%

La source enquéte sur le terrain

Les statistiques figurantes dans ce tablewliquent que 88.33% des
enquétés ont postulé que la formation suivie lpermet de facilité I'adaptation
aux changements de l'entreprise, dont 100% desviateés ont un niveau
moyen, et 88.09% pour ceux qui ont un niveau usitares, enfin 83.33% de
ceux qui ont un niveau lycéen.

En contre partie, 11.66% des enquétes e la formation ne facilité
pas I'adaptation aux changements de I'entreprisequel 16.66% de ceux qui
ont un niveau lycéen et 11.90% ont un niveau usitagre.

D’apres ces résultats, nous remarquons quejarité de notre échantillon
ont constaté que la formation permet de s’adaptet ehangements de
'entreprise, c'est une chose qui expligue que tigprise
DRGB/NONATRACH s’intéresse a son capital humaitiaéquisition de savoir
et de savoir-faire, aussi a I'adaptation de sewigal aux postes de travail afin de
les rendre plus motivés et plus performants.

Donc, la formation n’apparait plus seulemeotnme une action curative
aux problemes d’emplois, mais comme un outil d’aggagnement face aux
évolutions économiques de la DRGB/SONATRACH.
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Tableau N°32: Le rapport entre I'adaptation aux changementietidreprise
et la catégorie socioprofessionnelle :

L’adaptation aux changements |de
I'entreprise.
La Oui Non Total
catégorie
socioprofessionnelle
32 84.21%| 6 15.78% 38 100%
Cadre
Agent de 21 95.45%| 1 4.54% 22 100%
maitrise
Total 53 88.33% | 7 11.66% 60 100%

La source :enquéte sur le terrain

Ce tableau ci-dessus montre que 88.33% repeekemaux des enquétés ont
postulé que la formation professionnelle a perneefatilité I'adaptation aux
changements de I'entreprise, dont95.45% sont destagle maitrise, et 84.21%
sont des cadres.

Par contre, 11.66% seulement représente yedawceux qui ont postulé que
la formation professionnelle ne facilite pas l'a@dipn aux changements de
I'entreprise, d’eux 15.78% sont des cadres et 4.5d@t des agents de maitrise.

A partir de ces résultats, nous déduisondajgeasi-totalité des enquétés de
touts catégories ont constaté que la formation egsabnnelle facilite
I'adaptation aux changements de I'entreprise, egfdique que I'objectif de la
formation professionnelle est d’atteindre les besidé I'entreprise, aussi elle
vise non seulement 'amélioration des salariéspmste de travail, mais aussi de
les préparer aux changements que ce soit éconergqaial ou culturel.

On conclut que la formation est un outil efie pour développer et adapter
les compétences des salariés, ceci aura certaihgi@emépercussions positives
sur la motivation du personnel et sur le développdrde I'entreprise.

3- La vérification des hypotheses :

D’aprés 'étude de terrain menée auprés e Ientreprise
DRGB/SONATRACH et avoir analysé les résultats ddsieaux, on constate
apres les informations recueillit a travers najuestionnaire, et suivant la
premiere hypothese: «la formation professionnallentinue permet le
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développement des compétences des salaries de repase
DRGB/SONATRACH », nous avons obtenu les résultaitsasits :

- L’'analyse des réponses recueillit a révélé gu#elaarche de formation
au sein de la DRGB/SONATRACH constitue un aspemtnitournable de
sa stratégie et cela se traduit par les actiorferdeation qu’elle émis au
profit de ses employés dans le but d’avoir un ehitimain répondant
aux exigences et aux normes nouvelles imposéesopactivités ;

- Les résultats obtenus indiquent que la catégoceprofessionnelle, le
niveau d’instruction et le type de formation suioat d’une maniére
générale une influence significative sur les pradigt les taches occupées
par les salariés ;

Ces éléments peuvent se traduire par des pouresntagime suite :

36.66% représente la majorité des enquétés sait aad agent de
maitrise ont confirmés que leurs formations visesgentiellement a
développer leurs compétences, et a ce sens que
DRGB/SONATRACH investit beaucoup dans la formatefm de
permettre a ses salariés I'adaptation et 'amdlmmaaux déférentes
mutations et aux exigences de leurs postes.

66.66% de I'échantillon ont postulé qu’ils ont beawp amélioré
leurs compétences apres leurs formations, cel@xgdiquer par la
gualité des formations que la DRGB/SONATRACH offimsi la
performance des centres de formation qu’elle choisi

61.66% de nos enquétés sont évaluer apres leunsitions qui veut
dire que la I'entreprise évalue et suit ses saaain d'assurer et
garantir la qualification de son personnels.

61.66% représente la majorité des enquétés sailt age cadre de
maitrise ont déclaré leurs souhaits de suivre téafisrmations a coté
des précédentes afin de mise a jour des connaesasst une
meilleurs conduite.

93.33% des interviewés n'ont pas rencontrés dégwits pendant
le déroulement de leurs formations parce que
DRGB/SONATRACH met touts les dispositions favorabée choisit
des formations qualifiantes qui permet aux persisnthe valorisés le
développement de leurs compétences.

80% de notre échantillon ont suivit des formatisns les décisions
hiérarchique car le pouvoir hiérarchigue au sein e
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DRGB/SONATRACH est considéré comme acteur princgmlces
décision et capable de faire bénéficié un employgedformation ou
non.

A la lumiére de la théorie de capital himgui explique le phénoméne de
formation et son impact sur le développement degpétences et a partir de ces
résultats, notre premiere hypothese est confirm@mnc dla formation
professionnelle continue est une action qui comsiat développer les
compétences des salariés de la DRGB/SONATRACH, i aasgarantir
I'acquisition de nouveaux savoir et savoir-faire permet la maitrise des taches
occupées.

Pour la deuxieme hypothéese « la formatiarigssionnelle continue permet
la performance et le développement de I'entre@®@R&SB/SONATRACH ».

Dans 'analyse des données nous avons obtesuésultats suivants :

- La DRGB/SONATRACH face aux multiples défis, prermhscience de
I'importance de la formation dans son développenetrgon ajustement
avec des mutations de temps, ainsi l'intégratiorsale personnel qui est
une grande étendue dans la vie de I'entreprise,laiéscette derniere
investie dans la formation et explore tout ces giam

- Quelgue soit le type et la durée de la formatiarhjéctif principal des
actions de formation au sein de la DRGB/SONATRAGsE\en premier
lieu une meilleure intégration et adaptation auxtiples changements
(technologique, économique...etc.) en effet cetteuwngation adopte des
moyens attractifs afin d’assurer sa performancesaetsurvie dans un
marché concurrentiel ;

Ces résultats peuvent se traduire en pourgem@mme suite :

e 80% de nos enquétés ont affirmé que [l'entreprise
DRGB/SONATRACH accorde une forte importance adamation
professionnelle malgré les déférentes niveaux cesgjwisible dans le
taux de budget qu’elle investi en formation de saariés (un million
trois cent mille dinars entre 2013 et 2014 d’apiésresponsable de
formation).

» 88.33% de nos enquétés affirment que la formatiariepsionnelle
continue facilite I'adaptation aux changements 'datieprise ce qui
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signifie que l'entreprise favorise lI'adaptation den personnel aux
exigences de I'environnement.

» 70% des enquétés ont affirmé que la formatiofegsionnelle est tres
importante pour la performance de l'entreprise, tvdite que la
DRGB/SONATRACH favorise touts les moyens qui pegsisune
meilleurs formation afin d’assurer et garantir s@veloppement.

Suite aux théories de la gestion stratégigue r@ssources humaines et
d’aprés les résultats obtenues, notre deuxiemethgpe est confirmée, donc la
formation professionnelle continue permet le démedment et la performance
et garantir la survie de I'entreprise DRGB/SONATRAC

Finalement, nous constatons que quelqueadarmation professionnelle,
I'objectif de I'entreprise est le développement dempétences de ses salariés
pour faire face aux exigences de poste ce qui @ssarperformance, son
développement, sa productivité et sa position sunarché concurrentiel.
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Conclusion:

Notre recherche avait pour objectif ['étudeld formation professionnel
continue au sein de I'entreprise DRGB/SONATRACItavers la quelle on
vise principalement a savoir quel est l'impactlaldormation professionnel
continue sur le développement des compétencesligmes?

A travers ce travail, voulu traiter 'une depects important qui permettent de
réaliser le bien-étre des salaries et celui adréprise qui est la formation.

A partir de la nous avons constaté que la &bion est un investissement qui
permet d'améliorer la compétitivité des entrepridesirs productivités ; elle est
partie intégrante de la politique de gestion dessoerces humaines .elle
constitue également un condition nécessaire aptmaessus d'innovation ou de
changement, dans la mesure ou elle permet d'adaptde développer les
compétences des travailleurs en fonction des éuokitdes emplois, du
contexte et de connaissance dans les différentaidem

Nos hypothéses de recherche, selon la formatimfessionnel continue
permet le développement des compétences et coaneess des salariés et
assure la performance et la survie de I'entreprsmnt vérifies ou nous avons
constaté que la formation dans l'entreprise estfamteur d'ajustement et
d'adaptation, car elle peut étre une clés de daticit entre le sociale et
I'économie, dans la mesure elle contribue a appurkesalaries un meilleure
adaptation et intégration au travail et d'améfitagperformance économique de
I'entreprises.

A travers notre étude réaliser au sein de la BFS®ONATRACH nous avons
constatés que cette derniére donne beaucoup dtempoa la formation de leurs
salariés, dans le but d'acquisition des nouvell@snaissance, méthode, et
techniqgues de travail qui permet le développemers dompétences,
I'intégration et l'efficacité dans leurs postedrdegail.

Donc, la formation est indispensable actuellanan niveau de l'entreprise
cette derniere doit impérativement investir dangdpital humain qui est un
véritable gisement de la valeur ajoutée pour I'eamnl’entreprise.

Finalement selon les résultats obtenus nous lwams que la
DRGB/SONATRACH représente un exemplaire des erigeprAlgériennes
dans la bonne gestion de son potentiel humain, weirgite les autres
entreprises a adopter aux différentes mutationsahché qui devient de plus en
plus concurrentiel.
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