Université Abderrahmane Mira de Bejaia
Faculté Des Sciences Economique, de Gestion et Commerciales

Département des sciences de gestion

< AUl Fismyl—

QB Tasdawit n Bgayet
Université de B&ejara

Mémoire

En vue de I’obtention du diplome de master
Domaine : sciences économiques, de gestion et commerciales
Filiére : sciences de gestion

Spécialité : management des ressources humaines

Théme

La gestion des carrieres au sein de SONATRACH

Bejaia

Réalisé par : Encadré par :
Me!® Yahiaoui Faiza M. Zidelkhil Halim

Me"*Touahria Cherifa

Année universitaire : 2021 /2022



Remerciements

Tout d’abord, nous remercions Dieu tout-puissant de nous avoir donné le courage, la

volonté et I’aide de faire ce modeste travail.

Afin de ce travail, nous tenons a remercier notre encadrant Dr Halim Zidelkhil d’aveir
accepté de diriger notre mémoire. |1 nous permet de lui montrer notre gratitude la plus
profonde et la plus sincére pour son aide et son soutien, mais surtout pour son

encouragement.

Nous exprimons notre gratitude a Mr ; Berki Samir, pour sa disponibilité, son aide, et

d’avoir placé tous les documents nécessaires a notre disposition.

Ainsi que tous le personnel de la direction ressources humaines de SONATRACH, en

particulier de Mme. Bouamara, Saidane Lyes, ainsi que monsieur Belaidi Kamel

Nous remercions sincéerement les membres du jury d’avoir accepté d’évaluer notre

travail.

Nous remercions également monsieur Djenadi Rabah pour son aide et son

encouragement.

Sans oublier nos proches, famille et amis, qui nous ont

Soutenus et encouragés durant notre travail



DEDICACE

Je dédie ce modeste travail a :
A Dieu de m’avoir donné la capacité d’écrire et de penser, et la force d’y croire,
La Patience d’aller jusqu’au bout de mes réves.
Ma meére :
Aucune dédicace ne peut exprimer I’affection et ’amour que je ressens pour toi.
Que ce travail soit la récompense de votre soutien et de vos sacrifices moraux.
Mon pére :

Que cet humble travail constituer une légére compensation de tous les nobles sacrifices

que vous avez faits sur vous-méme pour assurer mon bien-étre et mon éducation.

A mes adorables sceurs ; Nadia et Samira, je ne trouve pas les mots justes et

sinceres pour exprimer mon affection et mes pensées pour vous.

A mes chers fréres ; Salah, Samir, Aziz, nadir, et leurs femmes, a tous les moments
d’enfances passés avec vous, en gage de ma profonde gratitude pour I’aide que vous

m’avez apportée.

A mes deux beaux-fréres ; Aziz et Bob.
A tous mes cousines et cousins, et toute ma famille.
A mes neveux et niéces.

A tous mes ami(e)s ; Linda, Tinhinane, Sabrina, Cherifa, et Moha.
A tous les étudiants du (MRH) session 2021/2022.

A tous ce que me connaissent de prés ou de loin.

A toute personne méritant mon respect.

-  Faiza



Dédicace

Je dédie ce modeste travail a :

Tout en remerciant d’abord « DIEU » le tout puissant de m’avoir accordé le courage et

la volonté.
Ma meére :

Ma chére mére que j’aime beaucoup, je t’Affre aujourd’hui cette pensée pour confirme

tout I’'importance que tu revétes a mes yeux, je te souhaite une longue vie.
Mon pére :

Mon cher pére qui ma soutenue tout au long de mon parcours, depuis I’enfance, et qui

m’a épaulé pour la réalisation de ce travail, je le souhaite une longue vie.
A mes adorables sceurs et leurs maris : Hafida, Hassina, Nawal.
A mes freres et leurs femmes : Abdelmalek, Mohaned Salah, Lotfi, Abdelhak.

A mon cher ami Ghilas pour son soutient et ses engrangements, et sa présence a
long de mon travail.
A mes cousines et copines, adorables, a qui j’exprime ma gratitude a leurs
contributions a la réalisation de ce travail : Souhila, Thilleli, Tata, Sarah, Sonia,

Imane, Tinhinane, Zouina, Djamila, Lydia, Thiwizi, Siham et Faiza.

- Cherifa



Liste des abréviations

ASL
ATR
DRH
FRH
GC
GP
GPEC
GPR
GRH
HSE
MOG
MTN
PTO
RH
RHC
RTC
SONATRACH
TNF

Département Administratif et Social

Département Approvisionnement et Transport

Direction des Ressources Humaines

Fonction Ressources Humaines

Gestion des Carriéres

Gestion du Personnel

Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
Gestion Prévisionnelle de Recrutement

Gestion des Ressources Humaines

Département Hygicne et Sécurité

Département Moyen Généreux

Département Maintenance

Département de Protection des Ouvrages

Ressources Humaines

Département Ressources Humaines et Communication
Région de Transport Centre (BEJAIA)

Société National de Transport par Canalisation des Hydrocarbures

Département Travaux Neufs



Table des illustrations

LISTE DES TABLEAUX

Tableau n°01 : Gestion du personnel et gestion des ressources humaines ..................... 16
Tableau n°02 : Les modéles de gestion des ressources humaines ...................ccoeeeee.n. 20
Tableau n°03 : Les étapes de plan de formation..................oooviiiiiiiiiiii e, 26
Tableau n°04 : Le processus de la rémunération................oooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnennnn.. 30
Tableau n°05 : Conciliation des besoins organisationnels et des besoins individuels.......... 39
Tableau n°06 : les avantages de la gestion des carrieres.............oovvvviiiiiiiininiiiiinn, 45
Tableau n°07 : L’ importance de la gestion des carri€res...........ooovviiiiiininnieininianin 46
Tableau n°08 : Les principaux évaluateurs de I’entreprise............ooovevveiininiinnennnn.. 51
Tableau n°09 : Récapitulation de formation................coiiiiiiiiiiiiiiiieieeeaaes, 82

Tableau n°10 : Tableau croisé agé*1’entreprise joue-t-elle un role sur la gestion de votre
(o723 5 3 (S TR TRP PSPPI 91
Tableau n°11 : Tableau croisé agé*votre carricre a I’air satisfaisant pour vous au sein de
PEIEIEPIISE 2.tttk b et h bbbt bt b 91
Tableau n°12 : Tableau croisé agé*Avez-vous bénéficie d’une promotion depuis votre
TECTULBIMEIT 2 Lottt e et e 92
Tableau n°13 : Tableau croisé niveau d’étude*votre carriére a 1’air satisfaisant pour vous au
SEIN A€ IPENLIEPIISE 2.ttt ettt ettt b e eenne e 93
Tableau n°14 : Tableau croisé¢ ancienneté*]’entreprise joue-t-elle un role sur la gestion de
VOUTE CAITICTE ? .ottt ittt ettt ettt et e e et ettt et e et e et et et et e e eaeeaennes 93
Tableau n°15 : Tableau croisé, I’entreprise vous guide dans 1’élaboration de votre trajectoire
professionnelle ? La fagon dont vous étes managé a-t-elle un impact sur votre motivation ?94
Tableau n°16 : Tableau croisé pourquoi avez-vous choisi Sonatrach*type de contrat ? ....95
Tableau n°17 : Tableau croisé pourquoi avez-vous choisi Sonatrach*étes-vous satisfait de la
facon dont 1a SOCIEtE ZETE VOIIE CAITIETE 2.....eeivviiiiiiiiiiieiiieesiee e sitee et 95
Tableau n°18 : Tableau croisé quelles sont les méthodes utilisées pour votre sélection ?
L’entreprise vous a-t-elle permis de développer vos compétences...........ccvvvvevnnnennn... 96
Tableau n°19 : tableau croisé pendant votre période d’essai, qui a pris en charge votre
intégration ? *1’entreprise vous a-t-elle permis de développer vos compétences en vous

fournissant un plan de fOrmation 2...........ccceiiiiiiiece e 97



LISTE DES FIGURES

Figure n°01 :
Figure n°02 :
Figure n°03 :
Figure n°04 :
Figure n°05 :
Figure n°06 :
Figure n°07 :
Figure n°08 :
Figure n°09 :
Figure n°10 :

Figure n°11

Figure n°12 :

Figure n°13 :

Les étapes de recrutement

Les étapes de la GPEC

La pyramide de rémunération

Carriere interne et carricre externe
Exemple d’organigramme

Les différentes étapes de la carriére
Modgele récursif des étapes de la carriére
évaluation a 360 degrés

Au cceur de la GRH

Systéme de gestion des carriéres

: Organigramme de détail de la RTC

L’organigramme de département RHC

Le processus de recrutement



Sommaire

REIMEICIBMENT. ...t 2
DAICACE. ..ttt e 3
LiSte dES @bIréVIationsS. . ... ..ttt et e 5
Liste deS tablaUX. ... e 6
LISt ABS FIGUIES ..ottt e e 7
INtrodUCLION @ENETale. ... .. ..oueiiit i e 9
I. Généralité sur la gestion des ressources humaine...............ooevveiiiiiiiiiinneninennn.. 12
I.1 Aspects théoriques de la gestion des ressources humaines ........ccceeeeeeeeiccinveeeeeeeeeiennnns 14
I.2 Les différentes pratiques de la Gestion des Ressources HUMaINes .........cccceeeevevveeennns 21
I.3 La GRH dans les entreprises PUBIIQUES.........ceviii i 32
[1. 1@ BESTION UES CAITIEIES.... ceceeeeeeeieetiet et et et et estesteste st e e s es et et et erseasaseate st seenessessensessesansanesaestesen 37
[1.1 Cadre conceptuel de |a gestion des Carri@res.......cocvuvveeeeeeeiiiiiiitieeeeeeeeeeereirreeeeeeeeeeeanns 38
[1.2 Les outils de |2 2eStion dES CAITIErES .......vvvveeiieiiiiicirreeeeee e e e e eesearreereeeeeeseanes 49
II.3 Le lien entre la gestion des carrieres et les autres activités de la GRH ............cccvveenes 56
[1l. la gestion des carrieéres au sein de SONATIACN.......c.cccci et e r bt sresae s 67
[11.1 Présentation de I'organisme d’aCcCU Il ........ccuueeieiiiiiiieiiiiee e e 63
[11.2 Gestion des carrieres au Sien de (RTC) ...uvveeeiieiiiiiciiiiieiee e eeeeeseirreeeeeeeeesenanns 73
[11.3 Analyse et interprétions et discussion des résultats ........ccceevvrveeeeieeiiiiciiiireeeeeeeeeienns 90
ConCIUSION QENETAlE. ... ... i 100
BIbliOgraphie ... 102
Annexes

Résumé



INTRODUCTION
GENERALE



INTRODUCTION GENERALE

our les entreprises, I’idée de définir et de gérer les emplois et les carriéres de leurs
salariés semble étre une préoccupation relativement récente. Dans un monde toujours
plus complexe et incertain, nécessitant plus de flexibilité et de réactivité, les plus
¢vidents d’entre eux notent qu’il ne suffit plus d’ajuster au quotidien les compétences des
collaborateurs ou d’attendre que les talents se révélent par eux-mémes. Comme dans d’autres
domaines, ils reconnaissent qu’ils doivent anticiper leur évaluation pour se préparer a 1’avenir

et développer leurs compétences futures dans le présent.

Cependant, les derniéres décennies ont montré qu’il a fallu du temps pour que ce probléme
s’enracine de maniere efficace et permanente dans leurs politiques de gestion des ressources
humaines. Les entreprises savent aujourd’hui que les structures et les hommes peuvent donner
un avantage concurrentiel a leur organisation. En ce sens, les organisations doivent prendre en
considération les aspirations de leurs travailleurs dans I’atteinte de leurs objectifs, c’est 1a que
la gestion des carri¢res intervient comme médiateur entre les attentes des travailleur et les

objectifs des entreprises.

Nous suggérons de mettre en évidence notre recherche dans la GRH en général et dans domaine
de la gestion des carriéres en particulier en rapport aux pratiques sur le terrain de la
SONATRACH de Bejaia.

Presque toutes les entreprises de secteur public algérien vivent actuellement la méme
expérience. Donc SONATRACH de Bejaia est I’une de ces entreprises qui ont opté pour une
stratégie de valorisation de ’homme, en tant qu’étre vivant, capable de réfléchir, de créer,
responsable et capable de se surpasser. L’homme reste et demeurera toujours un facteur de

productivité que 1’entreprise devra motiver, former et écouter.

A cet égard, nous allons articuler notre recherche autour de la problématique suivante :
Comment exerce-t-elle la gestion des carriéres de son personnel dans le cadre de sa

politique globale en GRH ?
Pour y répondre, nous avons émis deux hypotheéses comme suit :

H1 : la société suppose étre attractive sur le marché de I’emploi et ne se sent pas obliger

d’adopter une politique de gestion de carriére pour attirer ses collaborateurs.
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INTRODUCTION GENERALE

H2 : la société construit un plan de développement pour ses collaborateurs et le considére

comme un élément crucial de la politique de gestion des carriéres.
Démarche méthodologique :

Pour répondre a notre problématique, nous diviserons notre travail en trois chapitres comme

suit :

e Le premier chapitre traitera des aspects et notion théoriques importantes de la gestion
des ressources humaines, en particulier de ses différentes activités.

e Dans le deuxiéme chapitre nous développerons théoriquement notre sujet car nous
I’assignerons a I’organisation de la gestion des carrieres au sein de la direction des
ressources humaines, ses caractéristiques, ses outils et ses pratiques.

e Le troisiéme chapitre sera une étude pratique dédiée a la présentation de SONATRACH,
et dans ce chapitre nous présenterons une étude analytique de son systéme de gestion

des carrieéres.

11
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CHAPITRE | : GENERALITE SUR LA GESTION DES RESSOURCES HUMAIN

arler de ressources humaines, ce n’est pas considérer que les hommes sont des
ressources, mais que les hommes ont des ressources. La mission de management des

ressources humaines est de développer et mobiliser les compétences des salariés.’

Les ressources humaines peuvent contribuer fortement a la réalisation des objectifs et au profit
de l'organisation. En bref, la gestion des ressources humaines signifie l'utilisation optimale des
ressources humaines disponibles et attendues. De 1'efficacité, des capacités et des expériences
de cet ¢lément humain et de son enthousiasme pour le travail dépend l'efficacité de
l'organisation et son succes dans la réalisation de ses objectifs. Par conséquent, les spécialistes
en gestion souhaitent établir des principes et des fondements qui aident a tirer le meilleur parti
de chaque individu dans l'organisation grace a la gestion des ressources humaines. Ces
fondements commencent par la planification, la sélection, la formation, les incitations,

I'évaluation et tout ce qui touche a 1'¢lément humain

Dans ce chapitre nous allons clarifier quelques généralités importantes, et il sera divisé en trois
sections dont la premiére a pour but de donner un aspect théorique sur la gestion des ressources
humaines ou I’on traite de la définition, de 1’histoire, de 1’objectif et des enjeux de la gestion
des ressources humaines. Gestion des ressources, ainsi que des modeles de gestion des

ressources humaines.

La deuxiéme section vise a détailler et comprendre les différentes pratiques de gestion des

ressources humaines.

Dans la derniére section, nous parlerons de la GRH dans les organisations publiques.

Peretti J .M(2015) « gestion des ressources humaines « 20° édition, Paris, Vuibert. P1
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1.1 Aspects théoriques de la gestion des ressources humaines

La GRH est I'une des fonctions les plus importantes de la gestion car elle se concentre sur
1'é¢lément humain, qui est la ressource la plus précieuse pour la gestion et la plus influente sur
la productivité. La gestion et le développement des ressources humaines sont considérés comme
une pierre angulaire dans la plupart des organisations, car ils visent a renforcer les capacités
organisationnelles et a permettre aux entreprises d'attirer et de qualifier les compétences

nécessaires capables de faire face aux défis actuels et futurs.
1.1.1 Définition

1.1.1.1 Définition des ressources humaines
Les RH peuvent étre définies comme un ensemble de pratique de gestion, dans le but de

mobiliser et de développer les RH afin d’obtenir une meilleure productivité et meilleure qualité

de travail.

Selon Y. Emery, F. Gonin, le terme « RH » désignant le personnel d’une institution, les
collaboratrices et collaborateurs. Dans une acceptation plus étroite, par exemple dans les
« aspects des RH », il s’agit des questions non administratives dans la GRH, notamment tous
les processus qui contribuent a parfaire les performances des collaborateurs, développer leurs

compétences et leurs parcours professionnel » 2

1.1.1.2 Définition de gestion du personnel
La gestion du personnel (GP) regroupe toutes les fonctions administratives nécessaires a une
bonne gestion des ressources humaines, il s’agit des opérations de segment pour la fonction

RH, qui couvre les affaires administratives, juridiques et contraignantes.

1.1.1.3 Définition de la gestion des ressources humaines

La GRH couvre davantage d’aspects liés a la dynamique des RH. Cette dynamique est stimulée
par la recherche d’une adéquation permanente entre les besoins métiers de 1’entreprise et les
ressources disponibles. Mais elle dépend aussi d’un intérét a établir une justice entre I’apport

de ses ressources et ses salaires.®

2Y. Emery, F. Gonin (1999), « dynamiser les ressources humaines », une approche intégrée pour les services
publics et entreprises privées, compatible avec les normes qualité. Edition, presses polytechniques et
universitaires romandes. P13

3Citeau J-P (2002), « gestion des ressources humaines, principes généraux et cas pratiques »,4°édition, Paris :
Armand Colin. P44
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11 existe de nombreuses définitions de la GRH :

« Appellation large englobant 1’ensemble des processus, taches et activités nécessaires au
traitement des questions de personnel. Ces processus peuvent se limiter aux aspects

administratifs ou inclure des aspects de « RH ».4

« La GRH est un ensemble Des activités qui permettent a une organisation de disposer des

ressources humaines correspondant & ses besoins en quantité et qualité » °

P. Roussel a défini la GRH comme : I’ensemble des activités qui visent a développer I’efficacité
collective des personnes qui travaillent pour I’entreprise. L’efficacité étant la mesure dans
laquelle les objectifs sont atteints, la GRH aura pour mission de conduire le développement des
RH en vue de la réalisation des objectifs de I’entreprise. La GRH définit les stratégies et les
moyens en RH, les modes de fonctionnement organisationnels et la logistique de soutien afin

de développer les compétences nécessaires pour atteindre les objectifs de I’entreprise ».°

1.1.1.3 Définition de Fonction des Ressources Humaines
La FRH est un des acteurs parmi d’autres de la gestion des ressources humaines. C’est aussi
I’occasion de revenir sur les évolutions contextuelles dans lesquelles se déploient les pratiques

de GRH et évoluent ceux qui exercent cette fonction.

4Y. Emery, F. Gonin (1999), « dynamiser les ressources humaines », une approche intégrée pour les services
publics et entreprises privées, compatible avec les normes qualité. Edition, presses polytechniques et
universitaires romandes. P13

5]. Cadin, F. Guérin, F. Pigeyre, J. Pralong (2012) dans « GRH. Gestion des ressources humaines, pratique et
¢lément de théorie », 4°édition, Paris ; Bunod. Ces derniers précisent que cette définition n’est pas empruntée a
un auteur particulier mais correspond a une expression du langage courant. P5

6 Cours Mme Kasri- Boudache. S L3 GRH < fondement du management des ressources humaines <.
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Tableau 01 : Gestion du personnel et gestion des ressources humaines :

Gestion du personnel GRH
Temps et planification Court terme Long terme
Contrat psychologique Obéissance Implication
Systéme de contrdle Externes Autocontrole
Relation avec les employés | Pluraliste Unitaire
e Collectives e Individuelles
e Confiance faible e Confiance élevée

Bureaucratique/ mécanique | Organique

e C(Centralisées e Décentralisées
Structures préférées e Définitions formelles e Roles flexibles
des roles

Spécialistes/ professionnels | Largement intégré dans le

Roles « line management »
Minimisation des couts Utilisation maximum
Criteres d’évaluation e Homme= cout qu’il e Homme= ressource a
faut minimiser développer

Source : adapté de Cerdin J.L(2000), vade Mecum, » gérer les carriéres ». Edition EMS,

management& société. P17.

1.1.2 L’évolution de la gestion des ressources humaines ’

D'aprés Alain Meignant 1’objectif essentiel de la GRH est de « disposer a temps, en effectifs
suffisants et en permanence des personnes compétentes et motivées pour effectuer le travail
nécessaire en les mettant en situation de valoriser leur talent avec un niveau élevé de
performances et de qualité, et ceci dans le climat social le plus favorable possible. La fonction
ressources humaines est donc constituée de l'ensemble des activités qui ont pour but
l'intégration efficace des individus et des groupes dans le cadre de I'entreprise. Finalement, la
GRH a pour objet d'utiliser au mieux les capacités et les énergies humaines pour des activités

d'ordre opérationnel, de conception, de coordination ou encore, de mobilisation.

’http://cursusdeescommmarketingmuc.over-blog.com/article-26655658.html. consulté le (19/05/2022)
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L’évolution des cadres en fonction personnel peut se résumer comme suit :

1870a 1918 (les délégués du personnel sont apparus en 1917) : il n’y avait que
quelques départements spécialisés dans la fonction du personnel. Ce sont
principalement des centres d’éducation, le recrutement et traitent des activités sociales
et localement se dirigeant a payer les salaires des employés n’était pas 1a, au sens strict
du terme, le service des RH.

1945 a 1960 : la complexité des systémes dicte la naissance du temps que 1’on appelle

a une fonction personnelle.

En plus de la fonction de personnel, et était le chef d’état-major, qui se limite principalement

au personnel de direction et les salaires, les heures supplémentaires et d’autres importants. ..

était le chef de 1’avocat général du personnel choisi en raison de son expérience en droit du

travail.

L’administration publique ne conserve que la gestion de la rémunération des

administrateurs exécutifs de haut niveau.

1960 a 1975 : la fonction personnelle s'étend progressivement a la gestion des relations
sociales. On commence progressivement a assigner au chef du personnel un role de
psychologue ainsi que des missions de négociation sociale. On commence peu a peu a
parler de ressources humaines.

1975 a 1985 : il est une période de gestionnaires. Bien que les gestionnaires du bureau
du personnel représentant 18% de I’armée en 1972, ils ne sont pas plus de 5% en 1985.
Les avocats étaient 48% en1972 — ce n’est plus que 9% en1985 contre les cadres qui
n’étaient que 34% en 1972 pour passer 45% EN 1985.

41% des salariés managers en 1985 étaient issu d’une autre fonction de I’entreprise.
La période actuelle se caractérise par la nécessité de considérer le personnel comme une
ressource pour améliorer et non facile en termes de cout qui doit étre réduit.
Briévement, le directeur du personnel doit étre a la fois un psychologue, un sociologue,
un homme de marketing (dans la vente de ses idées), un avocat (il doit étre un spécialiste
de la législation sociale), un financier (il doit étre évaluer sur la base des risques

financiers), et un enseignant pour pouvoir transmettre un message, et un
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Ordinateur (collecte et traiter I’information). Enfin, le directeur de personnel doit aussi

et surtout avoir la culture d’entreprise de I’étre humain.

1.1.3 Les objectifs de la Gestion des Ressources Humaines
L'une des fonctions les plus importantes de la gestion est I'accent mis sur 1'élément humain, et

pour cela, elle vise a :

e Renforcement des capacités organisationnelles.

e Permettre aux ministéres, aux organisations gouvernementales et non gouvernementales
d'attirer et de qualifier les compétences nécessaires.

e Les ressources humaines peuvent contribuer fortement a la réalisation des objectifs et
au profit de l'organisation.

e Il s'agit de l'utilisation optimale de 1'élément humain disponible et attendu sur
l'efficacité, les capacités et l'expertise de cet élément. Comme les fondements de la
sélection de I'élément humain commencent par la planification, la sélection, la
formation, les incitations et I'évaluation.

e Attirer et sélectionner des ressources humaines capables d'atteindre les objectifs de
I'organisation

e Bien présenter l'organisation pour que les demandeurs d'emploi aient envie d'adhérer a
I'organisation.

e Retenir les personnes qui réussissent dans les processus de sélection.

e La stabilité¢ de la main-d'ceuvre dans 1'organisation.

e Motiver les individus, développer leurs capacités et leurs compétences, leur fournir de
nouvelles compétences et de nouveaux matériaux pour y parvenir et les aider a
communiquer vers la performance souhaitée.

e Augmenter l'efficacité de la production qui atteint les objectifs de 1'organisation et les
objectifs des employés

e Aider a développer des solutions appropriées a tous les problémes de travail.

e Etablir des politiques et des réglements équitables qui régissent la relation entre les

employés et l'institution.
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1.1.4 Les enjeux pour la Gestion des Ressources Humaines
La «bonne gestion des ressources humaines » est désormais celle qui contribue a la

performance de I’entreprise (Ulrich, Brockbank, 2010).

Défis auxquels est confrontée la gestion des ressources humaines quant a son unité, sa

performance et sa capacité a gérer les contradictions :

» L'unité parce que la gestion des ressources humaines semble de plus en plus
fragmentée.

» Performance, ou il convient de se poser la question de sa contribution a la
performance globale de I’entreprise, ce qui I’ameéne a fixer des normes pour
mesurer son activité.

» Gérer les écarts entre I’économique et le social ainsi que le développement des

compétences locales et globales, la réduction des cotts, la flexibilité et la continuité.
1.1.5 Les modéles de la Gestion des Ressources Humaines

1.1.5.1 Le premier modéle est instrumental

Ce mode¢le confirme des outils et des techniques (emploi, récompenses, reconnaissance, etc.)
qui permet a 1’organisation d'obtenir les ressources humaines dont vous avez besoin. Le
développement des ressources humaines est un expert de ces techniques. Ces techniques visent

a fournir des catalyseurs générant des comportements souhaitables ;

1.1.5.2 Un modele de I’arbitrage managérial

Il comprend des représentants "stratégiques" qui défendent leurs intéréts et négocient en
permanence leur participation. Ils manipulent les politiques de I'organisation en fonction des
risques et des opportunités qu'elles présentent pour eux. Le DRH doit tenir compte des

stratégies des différents acteurs pour mettre en ceuvre les politiques de GRH ;

1.1.5.3 Un modéle de gestion des contradictions
Ce modele cherche a mobiliser les idées d'autres disciplines des sciences sociales pour

comprendre I'nomme au travail dans toutes ses dimensions symboligues, inconscientes,
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émotionnelles, etc., qui peuvent dépasser le cadre d'une organisation pour comprendre ce qu'elle

fait.

Il possible de différencier trois mod¢les de la GRH (d’aprés J. Brabet) que nous synthétisons

dans ce tableau :

Tableau 02 : les modéles de la Gestion des Ressources Humaines

Enjeux

conditionnable

*convergence

des

intéréts et harmonie

Modé¢le GRH Instrumental Arbitrage managérial | Gestion des
contradictions
*Acteur *acteur politique *acteur

*convergences-
divergences arbitrables
a long terme.

*harmonie a construire

rationnels et
irrationnel
*convergence /diver

gences « essentielles

Savoirs

connaissances
techniques GRH

«a gerer en
permanence
*acteur clé; drh | *acteur clé: *acteur clé:
Changement et | expert management historique, prisée
intervention *changement *changement compte du role de
volontaire programmé et I’analyse
programmé négocié, initiative *changement central
centralement managériale et local: ordre et
désordre
*behaviorisme et | *analyse politique *multi-théorisation
positivisme *¢valuation des (sociologie,
*application de | contextes et des jeux économie, histoire,

des acteurs pour

trouver solutions

contingents

psychanalyse...)
*cadres  conceptuels
d’¢lucidation des

contradictions

Source : J. Cadin, F. Guérin, F. Pigeyre, J. Pralong (2012), dans « GRH. Gestion des ressources

humaines, pratique et élément de théorie »,4°édition, Paris ; Bunod. P10
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1.2 Les différentes pratiques de la Gestion des Ressources Humaines
Apres avoir présenté quelques aspects théoriques de la GRH, nous allons entamer dans la

présente section les déférentes pratiques de la GRH au sein de I’entreprise.

Cette typologie correspond aux activités principales de la GRH exposées dans la grande
majorité des traits académiques et pédagogiques en ressources humaines auxquelles nous nous
arrétons dans la firme de notre recherche et que nous concéderons et jugeons étre utile et
accessible sur le terrain de nos entreprises et qui sont d’ordre de cinq : le recrutement, la GPEC,

la rémunération, la formation professionnelle, et la gestion des carrieres.

1.2.1 Le recrutement
On peut considérer le recrutement comme une étape fondamentale et incontournable pour

chaque organisme.

1.2.1.1 Définition
Le recrutement c’est un ensemble d’action utilisé par I’organisation pour attirer des candidats

qui possedent les compétences et aptitudes nécessaires pour OCCUper un poste vacant.

Le recrutement est la pratique de la GRH la plus visible a I’extérieur de 1’organisation puisque
nous seulement les candidats, mais aussi le grand public, peuvent en voir des manifestations
tangibles .les deux principales sont la communication liée au recrutement et la sélection a la

quelle sont soumis les candidats.®

1.2.1.2 Les objectifs de recrutement
Trois objectifs principaux sont poursuivis par les organismes recruteurs dans le cadre de leur

processus de recrutement :

o Développer les moyens leur permettant de nommer des candidats qualifiés pour
effectuer les taches nécessaires a conduite de leurs prestations.

J Acquérir les ressources humaines nécessaires au meilleur cout possible.

o Affecter chaque candidat au poste qui lui convient et qui convient a I’organisation dans
laquelle il travaille, afin que chaque candidat utilise au mieux ses compétences, sa formation,

son expérience, son tempérament et ses motivations.

8]. Cadin, F. Guérin, F. Pigeyre, J. Pralong (2012) dans « GRH. Gestion des ressources humaines, pratique et
élément de théorie »,4°édition, Paris ; Bunod. P299
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1.2.1.3 Le processus de recrutement

Les différentes étapes de recrutement sont exprimées en fonction du systeme d’orientation

A. La définition de besoin : qui comprend la demande de recrutement, la décision de recruter,

la définition de poste et de profil.

B. La recherche des candidats : organisée en deux phases a savoir la prospection interne et la
recherche des candidatures externe.

C. La sélection des candidats : organiser en quatre phases qui sont; le premier tri des

candidatures, le questionnaire, les entretiens et les tests.

D. Concrétisation, accueil et intégration : cette étape est divisée en deux phases, la

négociation des conditions d’embauche et signature du contrat.

Le schéma suivant résume 1’ensemble des €tapes de recrutement :
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FigureOl : les étapes de recrutement
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Source : Peretti J.M (2015), « gestion des ressources humaines », 20°édition, Paris ; Vuibert,
P67.
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1.2.2 La formation

1.2.2.1 Définition

La formation professionnelle est I’ensemble des dispositifs pour le personnel pour leur
permettre de s’adapter aux changements structurels et aux modifications afin d’organiser les
travaux impliqués dans les développements technologiques et économiques et de promouvoir

leur développement professionnel.

1.2.2.2 Objectifs de la formation
L’objectif de la formation indique les capacités observables que les apprenants seront capables
d’appliquer en situation réelle aprés la formation, la formation caractérisée par plusieurs

objectifs est :

1.2.2.2.1 Pour P’entreprise
La formation vise a réduire les écarts entre les exigences du poste et les compétences des

salariés pour accroitre leur productivité et renforcer leur compétitivité.

e Contribuer au programme d’expression et a la politique d’acquisition de ressources
humaines.
e Crée un meilleur comportement en action réduit les couts et les pertes de production en

plus d’améliorer la qualité et la quantité de produits.

1.2.2.2.2 Pour ’employé
e Satisfaire les besoins des personnes au travail pour les rendre plus productifs et assurer
leur développement.
e Intégration dans leur travail et environnement de travail et augmentation de leur estime
de soi.
e Autoriser les opportunités de promotion.

e Assurer ’adéquation entre les compétences et les connaissances des collaborateurs.

1.2.2.2.3 Au niveau des emplois
e La formation vise a répondre a une évaluation rapide des métiers ou des pratiques
professionnelles en préparant les salariés a des évolutions parfois brutales de leurs

techniques.
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1.2.2.2.4 Le plan de formation

Selon jean Pierre Citeau : « le programme de formation est I’expression concréte de la politique
de formation d’une entreprise. Il résume 1’ensemble des objectifs et des moyens associes, dans
un horizon donné, propres a assurer la valorisation des compétences etle développement de

I’entreprise ».°

Un plan de formation prend généralement d’un document écrit qui précise :

e Les objectifs généraux ou stratégiques (assurer un changement technologique
important, dynamiser la force de vente ...) et les objectifs spécifiques (informatisation de la
gestion des stocks ...)

e Les catégories, les effectifs, les métiers concernés

e [es modalisés d’évaluation.

Le tableau suivant résume les étapes de plan de formation

%Citeau J-P(2002), « gestion des ressources humaines ; principes généraux et cas pratiques
« .4°édition, Paris ; Armand Colin. P117
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Tableau03 : étapes de plan de formation

Supports Etapes Acteur impliques
Recensement des besoins de
Hiérarchie, DRH,
formation selon déférents
personnel, DG
procédures
Enquétes, GPEC
Définition des priorités de )
DRH, DG, service de
développement cadre )
) formation
budgétaire

Démarche qualité

Définition des cahiers des

charges par action

Hiérarchie, personnel,

service de formation

_ ] Identification de [I’offre, _ )
Evaluation des actions ) Service formation,
montre des actions, ) )
antérieures . hiérarchie
définition des moyens
DRH, comité de
Projet de plan de formation I’entreprise, service
formation
Formulation définitive de | DRH

Consultation

plan de formation

Service formation

Lancement des actions

Hiérarchie, personnel
DRH,

formation

service de

Source : adapté de Citeau J-P(2002), « la gestion des ressources humaines ; principes généraux

et cas pratiques ».4°édition, Paris : Armand Colin. P118.
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1.2.3 La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences

La GPEC est une méthode pour adapter a court et moyen termes.

1.2.3.1 Définition

La gestion a moyen terme de 1’emploi favorise une gestion a court terme harmonieuse. Elle doit
étre menée avec rigueur a partir des informations disponibles, tant sur la population actuelle
que sur les perspective d’emploi. Elle s’inscrit dans une logique de compétence pour permettre

d’étudier et de mettre en ceuvre tres tot les actions adéquates.

1.2.3.2 Les objectifs de 1a Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
e Anticiper les besoins
e Réduire la difficulté¢ d’emploi
e Gestion fonctionnelle efficace

e Analyser les ressources humaines de I’entreprise en termes d’age, d’effectif,

d’ancienneté, qualification...
e Emplois potentiels et vulnérables a court et a moyen terme

e Détermination des mécanismes d’adaptation potentiels ou les plans d’action :

Recrutement/ Formation/  Promotion/ Organisation de temps

1.2.3.3 La démarche Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétence
Plusieurs étapes sont nécessaires a la mise en place de la GPEC. Cependant, et c’est une
caractéristique importante de I’outil, il existe plusieurs modes de saisie possibles en fonction

des intéréts réels et des ressources de 1’entreprise.

Dans une approche globale, on peut retenir ces différentes étapes :
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Figure02 : les étapes de la GPEC
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Source : Citeau J-P (2002), « gestion des ressources humaines, principes généraux et cas

pratiques « ,4°¢dition. Paris ; Armand Colin. P65
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1.2.4 Larémunération

1.2.4.1 Définition
La rémunération globale, encourage le choix de pratiques qui assurent la flexibilité du systeme

tout en assurant une participation adéquate des employés.

Elle permet également de distinguer 1’effet des différents éléments du salaire sur les contraintes

interne ou externe. Enfin, elle forme des outils commerciaux connexes.°

1.2.4.2 Les objectifs de 1a rémunération
La rémunération est un outil qui doit étre utilis€ comme un atout pour ’entreprise, elle a

plusieurs objectifs sont :

1.2.4.2.1 Objectifs sociaux
A. Le respect de la législation : Toute structure salariale doit étre gérée conformément a la

législation établie par I’état ou aux accords signés avec les syndicats ou autres.

B. Equité interne : L’égalité salariale interne se produit lorsque les employés d’une
organisation ont le sentiment d’étre payés pour leur travail, d’une maniére qui est juste par

rapport a la valeur relative de leurs emplois au sein de 1’organisation.

C. Motivation de personnel : La structure de rémunération incitative devrait viser a crée un
mécanisme de récompense sous la forme de promotion incitatives pour récompenser les

employés qui travaillent a la réalisation des objectifs de I’organisation.

D. Prévention de discrimination: Les salaires doivent étre équitables au sein de
I’organisation, et il ne doit y avoir aucune discrimination 1’égard des minorités visibles, des

recrues, des femmes, ...

1.2.4.2.2 Objectifs économiques
A. Rétention des employés dans les postes clés : faire le suivi des questionnaires salariaux

pour assurer la justice interne.

B. Rechercher P’efficacité en offrant un salaire comparable et méme meilleur sur le marché du

travail.

9Cadin, Guérin, Pigeyre, Pralong (2012) dans « GRH. Gestion des ressources humaines, pratique et élément de
théorie »,4°édition, Paris ; Bunod. P297
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C. Rétention de la performance ; la récompense qui satisfait les employés et contribue a
concurrencer de maniére appropriée les autres organisations pour la rétention des employés les

plus performants (compétitivité externe).

D. Equilibre financier : éviter une hausse trop rapide de la masse salariale, ou une mauvaise

qui pourrait entrainer une perte sur 1’exploitation.

1.2.4.3 Processus de la rémunération

Tableau 04 : Le processus de la rémunération

Phase de -définir et identifier le réle des acteurs impliqués dans le processus
conception -mesure de la paie début de processus

-étudier le marché du travail

-budget : capacité a payé, choix de niveaux de rémunération
(directe ou indirecte)

-plan de communication (interne ou externe) sur la politique

salariale.
Phase -construire un réseau salarial et définir les différents éléments de
d’organisation salaire selon la catégorie de salariés.

-augmentation individuelles (Al), augmentation générales (AG).
-construire des outils de communication sur la politiqgue de
rémunération.

-Mise en place du systéme de controle.

Phase de mise -communiquer sur la politique de bonus.
en ceuvre -déterminer les salaires.
-gestion des demandes d’information et des litiges.

- attribuer des incréments individuels et généraux.

Phase de -gestion du systeme de rémunération.

controle -¢valuation du systéme de récompense.

Source : ce tableau est établi par nous-mémes
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Figure03 ; la pyramide des rémunérations
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Sources : J. Cadin, F. Guérin, F. Pigeyre, J. Pralong (2012) dans « GRH. Gestion des

ressources humaines, pratique et élément de théorie »,4°¢dition, Paris ; Bunod. P281

1.3 La GRH dans les entreprises Publiques

Il y a une particularit¢é du secteur public en termes de gestion des ressources humaines.
L’objectif de cette section est de situer le lecteur sur I’importance et les particularités de la
gestion des ressources humaines dans les administrations publiques. Cette section traite
¢galement des principaux défis auxquels les administrations publiques devront faire face dans

les années a venir en matiere de GRH.

1.3.1 L’importance de la gestion des ressources humaines dans les entreprises publiques
La GRH dans les administrations publiques est une question majeure de trois

raisons principales :

e Premiérement, la taille de la population active, qui signifie une grande partie de la main-
d’ceuvre active.

e Deuxiémement, les défis liés au statut économique ont permis aux administrations
publiques de s’adapter rapidement a des troubles de leurs habitudes opérationnelles, ce
qui a entrainé une pression importante sur la population active, car les dépenses des
ressources humaines représentent une grande partie de ses budgets. Au fur et 8 mesure
que la salle quantitative continue d’étre réduite de plus en plus, la dimension qualitative,
c’est-a-dire la gestion des compétences et des motivations des ressources humaines,
deviendra de plus en plus stratégique.

e Troisiemement, la 1égitimité du secteur public est une prestation de services efficace et
de qualité de service. Bien que les administrations publiques soient citées depuis quelque temps
une image de progrés et de modernité, elle souffre d’une image du temps et de la dureté. Les
citoyens attendent maintenant un service spécialement congu, s’adaptent a leurs propres
besoins. La capacité des administrations publiques a fournir des services de haute qualité au

cott le plus bas sera cruciale pour son avenir.

Ainsi, la situation est compliquée et les administrations publiques devront prendre un certain
nombre d’actions visant a améliorer et a exploiter les services publics. La gestion des ressources

humaines est I’un des moyens, entre autres moyens, pour relever le défi.
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1.3.2 Des situations particuliéres a traiter

e Une des caractéristiques des administrations publiques est que le service des ressources
humaines est soumis a une tutelle exceptionnelle.

e La deuxiéme particularit¢ de la gestion des ressources humaines au sein des
administrations publiques réside dans les exigences de gestion des actifs humains.

e La troisiéme particularité des administrations publiques réside dans le fait qu’une
grande partie de I’appareil gouvernemental est constituée d’organismes centraux,
comme le Conseil du Trésor et le Bureau du Conseil privé, ce qui rend complexe la
gestion des ressources humaines.

e Pour autant que le principe du budget annuel ne soit pas une excuse a ’inactivité, la
planification des ressources humaines est non seulement utile mais nécessaire comme

outil de changement dans les administrations publiques.

1.3.3 Les principaux défis a relever

Certains facteurs déterminent le développement des administrations publiques et posent de
nombreux défis a relever. En termes de population, des changements importants ont caractérisé
leur formation au cours des derniéres décennies. Au cours des prochaines décennies, la baisse
attendue du taux de fécondité et I’augmentation de 1’espérance de vie entraineront un
vieillissement de la population et une diminution de la population active disponible ainsi qu’un
impact important sur certains programmes de dépenses gouvernementales, notamment dans les
domaines de la santé et des services sociaux. , I’éducation et la sécurité du revenu. La diversité
ethnique et culturelle pose également la question du nécessaire dialogue entre les différentes
sociétés. Notons également 1I’émergence de citoyens de plus en plus avertis et exigeants en

matiere de services publics.

Sur le plan économique et social, la mondialisation des marchés exerce des pressions toujours

croissantes sur 1’accroissement de I’efficacité des administrations publiques.

Il convient également de mentionner qu’au cours des derni¢res décennies, la volonté des
administrations publiques de réduire les cofits, de réduire la bureaucratie et d’améliorer la
qualité¢ des services aux citoyens s’est principalement traduite par des coupes budgétaires
fréquentes se traduisant par des gels et des coupes et réductions de salaires importantes, et par

limiter le nombre de niveaux de gestion.
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I convient également de noter que la redéfinition et la modernisation du rdle des
administrations publiques ont entrainé un déplacement du travail, qui est devenu plus axé sur
la connaissance a mesure que nous éliminons, déplagons ou externalisons des tiches moins

complexes.

Toutes les énergies nécessaires pour bien gérer [’interrelation entre 1’évolution des
administrations publiques et les changements dans I’organisation du travail, des ressources

humaines et des compétences doivent étre déployées.

Un autre défi consiste a attirer et a retenir les employés talentueux dont les gouvernements ont
besoin pour servir les citoyens. La concurrence pour les services de personnel qualifié sera
forte, que ce soit entre les Etats, entre les secteurs public et privé ou entre les différents niveaux

de gouvernement.

Enfin, les changements de direction générale ont entrainé une transformation de la fonction
ressources humaines. Ce développement va se poursuivre. L’enjeu pour la fonction RH sera
de s’adapter a ce nouvel environnement. Les DRH vont devoir assumer de nouveaux roles : le
role de partenaires stratégiques ou business Partner, le role d’agents de changement, le nouveau
réle d’operating Partner ou de consultants internes, et le role de suivi des activités RH. Plus
précisément, les directions des ressources humaines devront jouer un role plus direct dans le
succés des administrations publiques en accumulant les succés au niveau des postes
stratégiques, en devenant de véritables agents de changement, en travaillant a développer des
avantages concurrentiels auprés de la main-d’ceuvre et en se positionnant dans A créneau

d’emploi qui ajoute réellement de la valeur aux administrations publiques.*

https://books.openedition.org/lagestion des ressources humaines dans les administrations publiques consulté le

17/04/2022.
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Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons parlé des RH et des étapes les plus importantes, apres avoir défini
les RH et leurs pratiques différentes, et nous avons décrit les ressources humaines dans les
institutions publiques et montre leur importance a la performance de 1’organisation a I’intérieur
ou a I’emploi, qui est un type particulier de gestion consiste a concentrer sa mission sur la
maniére d’attirer le personnel sélectionné , d’organiser leur entreprise, d’évaluer leurs
performance et de former de nouveaux employés et 1’une des actions administratives les plus

importantes dépendant de toutes les organisations .

Nous pouvons dire que les ressources humaines sont parmi les ressources les plus importantes
pour le progrés des entreprises et que la source d’une meilleure performance organisationnelle

réside dans la bonne utilisation des pratiques de gestion des ressources humaines.
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CHAPIIRE 11 :

LA GESTION DES CARRIERES



a gestion des carri¢res s’inscrit dans une politique plus large relative aux salariés de
I’entreprise ; les vertus putatives d’une bonne gestion professionnelle sont bien
connues : tirer le meilleur des gens dans la durée et orienter les parcours de carriére en

fonction des besoins attendus de 1’organisation.

La gestion de carriére est la combinaison d’une planification organisée et d’une sélection
managériale active de sa carriere.la carriere est d’abord vue comme la voie suivie par un
individu a I’intérieur de 1’organisation (Bastid et Bravo, 2006). Elle devient un parcours tracé
par I’individu lui-méme, qui ne devrait pas hésiter a franchir les limites des organisations et des

métiers.

Au cours de 1’évolution professionnelle de ses employés, I’entreprise a été confrontée plusieurs
types de problématique liées a des caractéristiques précisées pour leurs salariés, cela conduit a
I’adoption de différents programmes d’études pour la gestion professionnelle, telle la gestion
des nouveaux diplomés, la gestion des fins de carriéres... cependant, il n’y a pas que I’individu
qui affecte la politigue de gestion carriére, celle-ci varie également selon le contexte

organisationnel.

Le but de ce chapitre est de clarifier quelques aspects généraux de la gestion des carricres, et

sera devis¢ en trois parties ;

Dans un premier temps, nous tenterons de donner un bref apergu des différents concepts liés au
théme, ainsi que I’objectif, I’importance et les acteurs de la gestion des carriéres, et les étapes

de développement d’une carriére.

La deuxiéme partie est consacrée a différentes pratiques de la gestion des carriéres, et aux outils

de base dont disposent 1’entreprise et le salarie, dans le cadre de ce dernier.

Dans la derniére partie, nous parlerons de la gestion des carrieres au cceur de la GRH, et de ses

relations avec les autres pratiques de gestion des ressources humaines.
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11.1 Cadre conceptuel de la gestion des carriéres

11.1.1 Définitions
« La gestion des carriéres » comprend les deux mots « gestion » et « carriére ». La notion

de carricre mérite d’étre bien définie afin de savoir ce que I’entreprise et les salariés.

11.1.1.1 La gestion
La gestion fait référence a la procédure de gestion de quelque chose. Le terme est utilisé dans

de nombreux domaines tels que les affaires, la gestion, I’immobilier, etc.

Le mot gestion est le plus important, cette notion de gestion en voire en effet a une
rationalisation de pratiques qui concernent les salaries : développement des compétences par la
formation, mesure des performances, maintien de la motivation par des systemes

d’incitation. . .etc. 12

11.1.1.2 La carriére
« La carriére dans une entreprise est une succession d’affectation. La gestion d’une carricre
inclut le suivi dans le passé, le présent et I’avenir des affectations d’un salaries au sein des

structures de I’entreprise ».13

La carricre est définie comme une série d’emplois et d’activités liées au travail, qu’occupe une

personne au cours de sa vie avec laquelle on relate des situations et certaine réaction.

Il est également possible de définir une carriere comme le cheminement de carriere d’une
personne au sein d’une ou plusieurs organisations, dans un métier, ou plus largement en

considérants I’ensemble de ses expériences dans le temps.

Ainsi pour bien comprendre la notion de carricre, il est utile de séparer ses composantes
individuel et organisationnel. En ce qui concerne le composant unique, le terme la profession

peut étre défini simplement en termes d’expériences de travail d’un individu.

12 Cours de GRH, master1 travail et organisation. Mme Ait Ouares Lila. 2020/2021.
Bperetti J- M (2008), » gestion des ressources humaines ». 15°édition, Paris ; Vuibert. P84
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Il s’agit d’observer les étapes critiques qui caractérisent la progression de carriére, d’une
personne précise. Au niveau de la composante organisationnelle, la gestion des carricres est de

planifier les mouvements de main-d’ceuvre dans le but de les retenir personnel compétent

et répondre aux futures besoins organisationnels. C’est donc un dispositif qui concilie les

aspirations professionnelles des salariés et les besoins de 1’organisation.

Tableau 05 : Conciliation des besoins organisationnels et des besoins individuels

Quels sont les objectifs stratégiques
organisationnels pour les deux ou trois | Comment définir un plan de carriére qui est
prochaines années ? susceptible :

Quels sont les besoins et les défis auxquels | D’utiliser mes forces ?

I’organisation devra faire face au cours | De satisfaire mon besoin de me développer ?

des prochaines années. De me donner des défis a relever ?

Quelles sont les compétences, les | D’étre conforme a mes intéréts ?

connaissances et I’expérience qui seront | De correspondre a mes valeurs ?

requises pour relever ces défis ? De correspondre a mon style personnel ?
Quelles exigences se posent en matiére de
recrutement ?

L’organisation a-t-elle les attributs

nécessaires pour relever ces défis ?

Source : adapté de Saidani Wissam, » la gestion des carriéres, cas pratique : sonal gaz »,

mémoire master en MRH, université A. Mira, Béjaia, 2020/2021.

Ainsi, la notion de carriére prend sens a la fois pour I’individu et pour 1’organisation ;

e Du coté de I’organisation : c’est la carriére externe. Les critéres de réussite sont
quelque peu objectifs, relevant de la définition sociétale de la réussite d’un individu.
e Du coté de ’individu : c’est la carriére interne. Les normes pour déterminer le succes

de carriere sont subjectifs, correspondant aux aspirations individuelles.
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Figure 04 : carriére interne et carriére externe

[ Carriere interne } [ Carriere externe }

Critéres objectifs
pour déterminer le
succes de carriere

Criteres subjectifs
pour déterminer

le succes de

Aspirations Approche

individuell

sociétales

Source : adapté de Cerdin J- L(2000), vade Mecum, « gérer les carriéres », édition EmS ;

management & société. P 27

11.1.1.3 La gestion des carriéres
La gestion des carricres quant a elle est ’ensemble d’actions menées par I’entreprise et orientés

vers le salarié pour gérer son parcours professionnels.*

« La gestion des carriéres regroupe les activités de 1’organisation destinées a satisfaire les

besoins futurs de 1’organisation, comprenant aussi bien la sélection, 1’évaluation, 1’affectation

et le développement des salaries ».2°

14 Mobilité et gestion des carriéres professionnelles. Mme AMGHAR MALIKA L3 GRH.
15 Cerdin J-L (2000), Vade-mecum, “ Gérer les carriéres “. Edition ; Ems, Management & société. P 27
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« La gestion des carriéres consiste a concevoir dans le temps les parcours de carricres et la

succession des postes occupés par les salari€s : il s’agit de tenir compte du passé, du présent et

du futur et d’associer les besoins de 1’entreprise (dimension organisationnelle) et les attentes et

potentiels des salaries (dimension individuelle) ».1°
11.1.1.4 Autres concepts liés a la carriére

11.1.1.4.1 L’emploi
L’emploi est compatible avec un ensemble homogene de postes de travail au sein d’une
structure donnée. La fonction combine les activités et les taches qui nécessitent les mémes

compétences.

Ainsi, la fonction regroupe de nombreux collaborateurs qui occupent des postes assez similaires
les uns aux autres au regard des activités qui sont mises en ceuvre et des compétences

mobilisées.

11.1.1.4.2 Le métier
Dans le domaine de la gestion des ressources humaines, un métier est un ensemble d’emplois
lies entre eux par une méme technique, par une forte proximité en termes d’activités et de

compétences.

Selon Guy Le Boterf, la notion de métier se référe a des régles professionnelles. L’individu qui
maitrise un métier, possede un ensemble de savoir et de savoir-faire spécifique, éprouvés par

I’expérience.

11.1.1.4.3 Le poste
Le poste correspond a la condition de travail individuelle. C’est I’ensemble des activités et des

taches assignées a un individu particulier au sein d’une organisation particuliére.

11.1.1.4.4 Les compétences
Selon les besoins au sein de ’entreprise, elles sont analysées par contenu et devenir de la

fonction a tenir ou a tenir.

16 Chloe Guillot-Soulez (2014-2015), « la gestion des ressources humaines ».7°édition .p56
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11.1.1.45 Les effectifs
Le concept qui fait clairement référence a la quantité de personnes qui développeront dans
I’entreprise, aussi bien dans la logique de sortie liée a des démissions, la retraite, licenciements

de toutes natures, ainsi que des projets d’emploi.
11.1.2 Historique de la gestion des carriéres

11.1.2.1 Emergence

Pendant longtemps, le mot « carriére« indiqué le moment ou la personne travaillait pour une
autre personne.au cours de cette longue période, chaque employé a de prendre sa main et en
poussant sa carricre en déplacant autant que possible a I’école ou dans la formation
professionnelle sur le marché du travail jusqu’a la décennie 1960, la GRH joue un réle limité
pour I’organisation méme et les employeurs recrutés les gens ont besoin de 1’extérieur de
1I’organisation. Ils ont interagi avec les situations qui se présentaient plutoét que de rechercher
des solutions de mises a niveau internes qui étaient logique pour développer le potentiel de la

séquence de personnel dans leur service.

11.1.2.2 Décennie 1960 et 1970

Au cours des années 60 et 70 du siécle dernier, la situation économique est favorable a contribué
a I’émergence du concept de la carriére. Avec une demande accrue pour des postes dans la
hiérarchie, il a été dirigé les employeurs de planifier de meilleurs emplois. La gestion des

carrieéres a ce moment de déterminer les étapes que 1’employé doit étre soigneusement suivi.

11.1.2.3 Décennie 1980 et 2000

La mondialisation des marchés et le développement de la technologie depuis le début des années
1980 a de profondes mutations dans le monde de travail. A I’heure actuelle, les employeurs ont
encouragé a accorder plus d’attention aux droits des salariés. Profitez de ceux qui s’engagent a
développer pleinement les fonctions des salariés actuels pour un avantage durable sur les autres
de I’arriére-pays et de rentabilité. Les employé€s sont confrontés a un marché du travail plus

sélectif et interagissent en participant personnellement a une évolution de carriere plus efficace.

11.1.3 Les acteurs de la gestion des carrieres

La gestion des carriéres au sein de I’entreprise comprend de multiples parties prenantes :
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11.1.3.1 Le salarie
Le salarié¢ doit toujours garder au courant des différentes possibilités d’emploi au sein de

I’entreprise, ou en dehors de celle-ci, ainsi que les possibilités d’emploi et la mobilité, ainsi

que de nombreux cours de formation offerts par 1’entreprise et les plans pour le développement

de diverses compétences.

11.L1.3.2 La DRH
Elle définit les politiques de gestion des carriéres et s’assure de leur mise en ceuvre le long des

hiérarchies.!’ La figure 1 représente un exemple d’organisation d’une DRH.

Figure05 : exemple d’organigramme

Directeur des ressources

humaines
Top exécutive Ressources Ressources
management- humaines site humaines site
administration \/ production 1 production 2
Gestion des Mobilité System de Formation Relations
carrieres récompense industrielles

Source : adapté de Cerdin J-L(2000), vade-mecum, <> gérer les carriéres’’ édition EMS,

management et société. P 15

17 Cerdin J.L(2000), vade-mecum, “ gérer les carriéres” édition EMS, management & société. P 15
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11.1.3.3 Le responsable hiérarchique
Le responsable hiérarchique est la personne qui lui revient de prendre une décision au sujet de

la carriére en raison de sa proximité avec I’employé, mais la DRH et les individus les plus

¢levées de la séquence hiérarchique auront un impact plu important sur les décisions de

développement, compte tenu de leur vision plus large de répondre aux ressources/besoins.

11.1.3.4 Les acteurs périphériques

En plus des représentants mentionnés ci-dessus, il y a d’autre loin ou interférer d’une maniére
beaucoup dans le processus de ’employé. Cela se produit dans de rares cas ou I’entreprise et
I’employé pour appeler d’autres organisations spécialisées requises par les prestataires de

services externes, pour aider 1’employé a créé un projet professionnel et sa mise en ceuvre.
,p ploy

11.1.4 Les objectifs de la gestion des carriéres

» La gestion des carrieres et le développement du potentiel humain de 1’entreprise
consistent a parvenir a un meilleur équilibre entre les structures des besoins des
hommes, les attentes de travail et les potentiels et aspirations des individus.

» Le role de I’évolution de la gestion des carricres est de planifier, mettre en ceuvre et
coordonner 1’évolution du statut de chacun des salaries de 1’entreprise selon un ou les
parametres suivants :

Augmentation de rémunération sous changement de fonction, ni de qualification.

» Changer de métier sans changer de compétences.

» Changer de qualification en changeant d’emploi et augmenter les salaires.

» Changement d’utilisation sans modifier aucun autre parameétre.

11.1.5 Les avantages de la gestion des carriéres

La gestion des carriéres présente un avantage pour le salari¢ ainsi que pour 1’entreprise ;

44



Tableau N°06. Les avantages de gestion des carrieres

pour I’entreprise Pour les salariés

-gestion des promotions. D’évolution dans I’entreprise (plan de
Développement des compétences des | carriere, objectifs de carriere).

salariés. -possibilités de développement
-Meilleure satisfaction des besoins RH | professionnel,  développement  des
du fait d’une meilleure utilisation des | compétences et de I’employabilité.
ressources disponibles dans | -plus grande satisfaction, notamment en
I’entreprise termes d’estime et d’accomplissement.
Grand motivation et productivité des
salariés.

Réduction du turnover.

meilleur équilibre entre 'offre et la
demande de travail a l’intérieur de

I’entreprise.

Sources: Chloe  Guillot-Soulez  (2014-2015), «la  gestion des  ressources

humaines ».7°édition. P56

11.1.6 L’importance de la gestion des carriéres
Les entreprises sont confrontées a la nécessité croissante de planifier I’avenir afin de maintenir
et développer leur avantage concurrentiel. On pourrait considérer I’importance d’une mise en

ceuvre fonctionnelle de la gestion a deux niveaux ;
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Tableau N°07 : ’importance de la gestion des carriéres

Pour I’organisation pour I’'individu

-Contribuer a répondre aux | -la sécurité d’emploi.

besoins en RH tant en main- | -développement de ses compétences.

d’ceuvre requise qu’en | --fusionner dans la société et le considérer
compétence requises comme un membre a part entiére
-gardez certains employés. -répondre aux besoins de reconnaissance

et d’appréciation par ’acceés ades postes
-améliorer sa flexibilité. plus hiérarchises ; et puis exercer plus de
pouvoir dans I’organisation.

-mettre en place une reléve de
qualité. -se réaliser au travail en permettant le
développement et I’utilisation du potentiel
-mobiliser le personnel pour | de I’individu dans la performance du

atteindre ses objectifs. travail.

-renforcer sa culture.

Source : ce tableau est réalisé par nous méme

11.1.7 Les étapes de développement d’une carriére
Selon Cerdin J. L, la carriére est « une succession d’attitudes et des comportements pergus par
un individu a propos des expériences et des activités liées a son travail tout au long de sa vie ».il

découpe la carriére en quatre grandes étapes :
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11.1.7.1 La période d’exploration
Au début de sa carriére, un individu cherche sa « voie ». Il teste de nombreuses options de

carricre et différents types d’organisations.

11.1.7.2 L’établissement et ’avancement
Ici, la réussite professionnelle est définie comme une série de mouvements organisationnels tels

que des promotions ou des mutations.

11.1.7.3 La croissance, le maintien ou la stagnation

Cette période correspond a la « mi- carriére ». L’individu peut toujours vouloir monter dans la
hiérarchie ou mieux rester a son emplacement actuel. La récession peut également se produire
si ’employé a atteint son potentiel maximum ou si I’organisation, en manque de croissance, n’a

aucune chance a offrir.

11.1.7.4 La période de détachement graduel
L’individu se retire peu a peu de sa vie professionnelle, soit « conduit » par le progres technique
ou défaut, ou décide de se retirer psychologiquement du domaine professionnel. Cette période

comprend la retraite.

La figure suivante montre ces différentes étapes ;

Figure 06 ; Les différentes étapes de la carriére

Performance
A

Statu Etablissement stabilisation

Progression ? Retrait

Exploration 2 T

Age

v

Source : adapte de Cerdin J-L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS,

management & société. P 110
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La linéarité de ces modeles est actuellement remise en question. Les différentes étapes ne sont
adaptées au cours d’une vie. Hall et Marvis proposent un nouveau modele (la figure.). Ce
modele récursif, avec une succession de différentes étapes qui font partie des périodes courtes
et renouvelables, se traduit par de meilleures interruptions de plus en plus de nouvelles

carriéres. '8

Figure 07 : Modeéle récursif des étapes de la carriére

Légende
Ex : Exploration
Elevée Es : Essai
Et : Etablissement g e
E..?‘ M : Malitrise iaia / M Ex
g - - Et M 5 o e ... Es
= e M Ex e o® Es Ex
g s e o.. Et EX
T Ex s
Faible | ]

Temps de carriere

Source : adapte de Cerdin J- L(2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS,

management & société. P111

18 Cerdin J- L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS, management &
société. P111
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11.2 Les outils de 1a gestion des carriéres

Les différents outils peuvent se décliner entre ceux qui permettent a 1’entreprise de prendre des
décisions sur I’évolution de ses salaries et ceux qui contribuent a accompagner les salaries quant
a leur propre cheminement de carriere.’’Le personnel en particulier de gestionnaires, les
exigences du deuxieéme type d’outils mentionnées, pour maintenir leur employabilité ou leur

développement, en particulier en assurant le développement de leurs compétences.

11.2.1 Outils de suivi de I’évolution des salaries par I’entreprise
Tous les outils de suivi de 1’évolution des collaborateurs permettent aux entreprises de

construire leurs décisions de mobilité.et parmi les principaux outils ;

11.2.1.1 Assessment Center

Il s’agit d’un ensemble de méthodes qui inclut des tests et des exercices effectués par les
participants sous observation. Soulignez le jeu de rdle et les approches comportementales. Il
s’agit de mettre les gens dans des positions pour découvrir leurs compétences, leur sélection

et/ou les développer.
Les principaux domaines d’application sont ;

e Lerecrutement;
e Lespromotions ;

e Les développements de carriére.

11.2.1.2 L’entretien annuel d’appréciation

L’entretien d’évaluation se compose de cinq grandes parties qu’il faut respecter :

11.2.1.2.1 Introduction
Permet de soumettre la structure de I’entretien. Il est principalement li¢a la détermination de

I’objectif de I’entretien.

11.2.1.2.2 Bilan de ’année par I’évaluer
C’est trés important, cette étape permet a la personne qui a été¢ évaluée d’apporter et de

commenter ses conclusions.

18Cerdin J- L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS, management &

société. pl171
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11.2.1.2.3 Evaluation par le responsable

C’est a cette étape que 1’évaluateur exprime son jugement.

11.2.1.2.4 Recherche en commun des moyens et des solutions pour des améliorations
Permettre d’aborder la fagon dont un employé peut améliorer ses compétences. Une formation
peut étre envisagée. Les problémes de développement personnel des résidents peuvent étre

abordes.

11.2.1.2.5 Aborder I’avenir
C’est a ce stade que les problémes de développement de carriére sont soulevés. Que veut

I’évalué ? Que peut-il faire ?

L’entretien annuel d’évaluation apparait comme 1’outil le plus fréquemment cité. Ce document

promeut particuliérement ;

e [a communication entre le salarie et sa hiérarchie directe ;

e Définir les compétences ;

e Le salarie exprime son désir de mobilité ;

e Satisfaction du salarie vis-a-vis de son poste et de ses aspirations de développement
personnel ;

e Déterminer le désir du salarié de suivre une formation et ’inscrire dans le cadre d’un

projet.

11.2.1.3 L’évaluation a 360 degrés
La référence géométrique de cette évaluation indique simplement que 1’évaluation d’une

personne repose sur les autres personnes qui 1’entourent, plus elle-méme ; ces personnes

\

Peuvent étre membre de 1’entreprise ou extérieures a cette entreprise. L’avantage de cette

approche réside dans la multiplicité des sources de I’évaluation.
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Tableau08 : Les principaux évaluateurs de I’entreprise

La personne a évalué -Le salarie s’auto évalue
-Cette approche est particulierement utile si
I’employé est sinceére dans 1’exécution de cet

exercice

-cette ¢évaluation est matérialisée par le
traditionnel entretien annuel

Le supérieur hiérarchique | -le supérieur hiérarchique direct, en tant que
direct manager, a un r0le central dans le

développement de ses subordonnés

-les objectifs de cette ¢évaluation sont
Les pairs généralement de fournir une rétroaction et de
faciliter le perfectionnement du personnel.

-cette évaluation se remplit surtout dans la

situation de travail en équipe.

-ils constituent la source la plus sensible en
Les subordonnés | termes de légitimité car ils reflétent le processus
classique.

-ils sont les mieux placés pour évaluer les
qualités managériales de leur supérieur

immédiat.

-Le salarie travail en contact avec d’autres
personnes dans 1’organisation qu’il apporte ses
Les clients internes compétences pour répondre a leurs besoins.

-cette source fournit a I’employé une rétroaction

utile, notamment sur son comportement.

Source : ce tableau est réalisé par nous-mémes
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Figure08 : Evaluation a 360 degrés
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Source : adapte de Cerdin J- L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition Ems,

management & société. P176

11.2.1.4 Les comités de carriére
Ces comités réunissent au moins N+2 cadres par rapport aux personnes revues. La DRH est

représenté, notamment avec la ou les personne(s) en charge de la gestion des carriéres. Sur la

base des scores qu’ils ont, les supérieurs hiérarchiques donnent leurs appréciations.

Les comités de carriére sont souvent réservés aux cadres mais doivent inclure tous les salaries

pour décider de leur mobilité.
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11.2.1.5 La revue de potentiels
Des comités de carrieére décident des postes que chacune des personnes examinées peut occuper,
disons dans un délai de cinq ans. Les décisions sont particulicrement fondées sur 1’analyse des

compétences des personnes exprimes, par exemple, dans le cadre d’un Assessment Center.

11.2.1.6 La formation des potentiels
Comme les hauts potentiels sont ceux qui fermeront les dirigeants de I’entreprise dans les
années a venir, cette derniére accorde un statut particulier a leur développement. Une fois

sélectionnés, 1’entreprise les prépare a leurs futures responsabilités.

11.2.1.7 L’organigramme prévisionnel
L’organigramme prévisionnel, également appelé organigramme de remplacement ou

organigramme bis, concerne en réalité les postes a haute responsabilités dans 1’entreprise.

Il est essentiel de pouvoir réagir rapidement au départ du titulaire. Il permet également des

prévisions a long terme.

11.2.1.8 Les comités métier
Ils sont proches des comités de travail, car leur but est de réfléchir collectivement aux
possibilités de développer une équipe de travail. Doté de sa composition qui passe d’une

structure hiérarchique a une structure experte.

11.2.1.9 Les pépiniéres ou viviers
Ses dispositifs ciblent les jeunes potentiels destinés a occuper des postes de direction. C’est un
département spécial pour le recrutement de jeunes diplomés. Leur premicre année dans

I’entreprise est consacrée a la formation.

11.2.1.10 L’observatoire des métiers
Cet outil permet de déterminer les compétences qui seront nécessaires dans les années a venir.
Ils participent ainsi a la planification future des emplois et des compétences. Il permet

notamment de construire des référentiels de compétences.

11.2.1.11 Systéme de mentor
Des programmes d’orientation officiels peuvent étre préparés pour faciliter le perfectionnement

professionnel des employés. En termes d’évolution de carriere, les relations
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informelles établies entre le mentor et son protecteur apparaissent plus fortes que les relations

formelles imposées par la gestion des carricres.

11.2.1.12 Suivi des carriéres

Des comités composés d’employés et des représentants de la direction peuvent examiner
I’application des pratiques de gestion des carrieres dans 1’entreprise. C’est I’occasion de vérifier
si chaque acteur est performant, du service RH, a travers le manager et le salarie lui-méme,

véritable acteur de sa carriére.

11.2.2 Outils d’accompagnement des projets des salaries
Les outils d’accompagnement des projets des salariés sont alignés sur leurs attentes pour assurer

leur valeur actuelle et future sur le marché de travail, tant en interne qu’en externe.

11.2.2.1 Les entretiens professionnels ou entretiens de carriére
Une entreprise peut notifier a ses salaries des entretiens professionnels avec leur supérieur
hiérarchique ou leur responsable des RH. Ces entretiens peuvent prendre de nombreuses formes

différentes, notamment :%°

e [’entretien d’activité individuel dans le cadre de I’emploi occupé, entre le salarie et son
responsable hiérarchique. C’est I’occasion d’actualiser le CV et de discuter des progres
pour la période a venir ;

e [’entretien de carriere avec un spécialiste des ressources humaines qui permet
d’examiner le parcours professionnel du salarie. Il peut s’appuyer sur des outils comme

les carrieres types dans I’entreprise, ou les bourses des emplois.

11.2.2.2 La bourse des emplois
Toutes les offres d’emploi au sein de I’entreprise ou du groupe peuvent étre consultées dans la
bourse d’emploi. Souvent une description de poste détaillée avec les informations nécessaires

pour postuler. Il est généralement mis a jours mensuellement.

Cependant, cet outil présente certains inconvénients s’il est mal utilisé.

20 Cerdin J. L. (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS, management &
société. P 180
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11.2.2.3 Les carte des métiers

Permettent aux employés de visualiser les zones de mobilité au sein de 1’entreprise. Ainsi, ils
peuvent envisager, a partir de leur position actuelle, une mobilité longue distance sous une
forme ou une autre. Ces cartes des métiers identifient les chemins potentiels a travers les portails

qui se matérialisent.

11.2.2.4 Le bilan professionnel ou de compétences

L’évaluation des compétences fournit des orientations. Qu’en disant :

e Pour sélectionner des projets professionnels

e Diriger et suivre les travaux.

Le bilan des compétences donne aux managers des signes pour comprendre toutes leurs
compétences et leurs potentiels. Il peut compléter I’entretien de carriere. Ainsi, il peut étre
réalisé a la demande du salaries dans le cadre des dispositions réglementaires. Cette évaluation

est ensuite confiée a un organisme agrée.

11.2.2.5 L’outplacement
L’attente ne permet pas toujours a une entreprise de retenir tous ses employés. L’un des outils

d’aide au départ est I’outplacement.

A D’initiative de I’employeur et avec I’accord de salarié, I’outplacement aide le salarié a trouver

un emploi professionnel dans une autre entreprise.

11.2.2.6 Les formations

Les formations permettent au personnel de maintenir ou de développer leurs compétences. Elles
contribuent a leur emploi, qu’elles soient qualifiées ou non. Du point de vue de la théorie du
capital humain, les individus investissent dans leur propre capital dans le but d’obtenir un retour

sur investissement en termes de carriére.

11.2.2.7 Le coaching
Terme moderne, designer d’étre accompagné dans ses activités et dans ses réflexions
professionnelles. Le coaching de croissance est un peu centre sur 1’existence afin d’aider une

personne a trouver le sens de son projet individuel.
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11.2.2.8 Le conseil ou I’orientation de carriéere

Rédiger une lettre de motivation et un CV est souvent un exercice délicat pour les personnes
qui envisagent de déménager. Le bilan de compétences permet de mieux se connaitre et
d’identifier un projet va « porter » puis il s’agit de guider la personne pour 1’aider a avancer
dans sa carriére. Il peut aussi étre 1’occasion de sensibiliser les personnes aux enjeux de la
carriére et des invités a adopter une position de « vigilance » vis-a-vis des possibilités ou

d’opportunités d’emploi.

11.3 Le lien entre la gestion des carriéres et les autres activités de la GRH

La gestion des carrieres comprend les activités qui relevent de la gestion des ressources
humaines. Elle contribue a I’atteinte des objectifs fixés par 1’organisation, par sa participation
a la satisfaction des besoins en ressources humaines de 1’entreprise tout en identifiant les jalons

de développement des employés.

11.3.1 Un systéme au cceur de la GRH

Pour une organisation, une gestion des carrieres est bénéfique car elle contribue a répondre aux
besoins en RH. La planification des ressources humaines, dans une perspective de gestion
prévisionnelle, est une expression de la stratégie organisationnelle en mati¢re de RH. La gestion
des emplois semble faire partie intégrante de la planification future des emplois et des

compétences.

La gestion des carrieres est au cceur de la GRH, comme le souligne la figure,
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Figure 09 : Au cceur de la GRH
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Evaluation \ Recrutement/
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Relations entre
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Source : Adapté de Cerdin J- L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS,

management & société. P23

Le systeme de la gestion des carriéres est au coeur de la GRH car il favorise a la fois selon

Guérin et Wils : 2

e L’approche censuelle : elle vise a répondre aux besoins des salaries et des employeurs.
Cette approche contribue a la convergence des intéréts organisationnels et individuels.
e L’approche intégrée: recherche la cohérence externe avec la stratégie
organisationnelle et la cohérence interne des systemes de gestion des ressources

humaines.

11.3.2 Le lien entre la gestion des carriéres et les autres activités de la GRH
Puisque la gestion des carrieres fait partie intégrante de la gestion des ressources humaines, elle

interagit donc avec d’autres activités de GRH. Comme 1’analyse de poste, la planification

21Cerdin J-L (2000), vade Mecum, « gérer les carriéres ». Edition EMS, management & société.
P24
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des RH, le recrutement, la sélection, la rémunération, I’évaluation de rendement, le

développement des compétences.

11.3.2.1 L’analyse des postes
L’analyse de poste est essentielle a I’¢laboration de plan de carriére, car elle permet d’identifier
les connaissances, les compétences et les attitudes lies au cheminement de carrieére. Les

employés peuvent ¢galement utiliser ces infirmations pour élaborer leur plan de carriére

Cependant, I’établissement de gestion de carriére sur la base de 1’analyse du travail comporte
certains risques, en termes de limitation des descriptions d’emploi, ce qui peut étre préjudiciable
a ’avancement de carriere. D’autre part, la vitesse qui change de technologie, qui survient et
les objectifs de 1’organisation rendent difficile la nécessité des nouvelles attentes de 1’entreprise
a I’avenir. Ainsi, il sera nécessaire de donner plus de flexibilité¢ pour le contenu des postes de
travail et de rendre cela possible fréquemment, pour le moment, alors parlé méme sur certaine

ingéniosité des postes de travail.

11.3.2.2 La planification des ressources humaines
La gestion des carricres est liée aux exigences de la planification des ressources humaines
découlant des plans et des objectifs d’organisation de ses besoins dans le travail, a la fois

qualitativement et quantitativement, et a ces attentes de ressources pour répondre a ces besoins.

La GRH vise a développer les ressources (compétences, talents, et aptitudes, etc.). Suivre la vie
professionnelle de tous ceux qui travaillent dans ’entreprise et les mobiliser dans le cadre de

Ses projets.

11.3.2.2 Le recrutement

Quand ils ont de postes vacants, et beaucoup d’organisation en donnent la priorité aux employés
qui sont déja en service et I’utilisation pour les personnes a 1’extérieur lorsque les candidats
internes ne réunissez pas les exigences de ces fonctions. Par ailleurs certains politiques ont été
adoptés par des organisations en matiere de promotion et de mobilité des salariés sont ouvertes,
alors que d’autres on dit qu’il est fermé. S’il y a une politique de promotion ouverte,

I’organisation s’engage a fournir toutes les informations dont elle dispose
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sur les postes a pourvoir et donne la possibilité aux salariés de choisir les postes pour lesquels

ils souhaitent postuler.

11.3.2.4 La sélection
L’employeur doit €également préciser les criteres de sélection qui permettront le personnel pour

la nomination de la fonction la plus intéressante d’intéréts et de mobilité accrue.

11.3.2.5 La rémunération

Cependant, plus les recommences augmentent avec les promotions, qui sont des moyens
traditionnels pour faire avancer le développement de carriére. La rémunération est un concept
plus global qui tient compte de tous les avantages liés a I’emploi. Dans le langage courant, le
salaire et les primes sont une seule et méme chose et sont utilisés pour fixer la contrepartie
monétaire que le salarié regoit en contrepartie de son travail, ce qui constitue une rémunération

directe. Pour plus de détails, la rémunération directe consiste généralement en :

e Salaire de base : directement lié a une classification du réseau, chaque niveau
conforme au coefficient salarial, qui détermine le montant minimum percu par le
salarié.

e Salaire de performance : elle est liée a la performance de I’employé.

e Diverses primes : peuvent étre fixes ou variables. Ils ne dépendent pas du résultat de

I’employé¢, mais sont souvent liés au travail a la fonction ou I’emploi.

11.3.2.6 L’évaluation de rendement

La séance d’évaluation est 1’occasion de rencontrer et d’exprimer leurs parties prenantes,
notamment pour les salariés qui auront I’occasion d’échanger sur ses objectifs et son projet
professionnel. L’administrateur peut a travers les performances antérieures du salarié, proposer
et suggérer des moyens d’améliorer ses “*performances a court terme, afin que ce dernier réalise

ses performances a long terme.

L’évaluation consiste a identifier les écarts entre les résultats attendus et ceux déja atteints. Elle
consiste également en un meilleur management fonctionnel car il renvoi aux faiblesses et aux
forces en termes de compétences, permettant d’installer au mieux les personnels aux postes les

plus adaptés grace a leurs connaissances.
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11.3.2.7 Le développement des compétences

Cette activité fait partie de gestion des carrieres. Conformément a 1’élaboration d’outils qui
permettent aux employés pour acquérir les compétences nécessaires pour occuper les emplois
qu’ils veulent. Apres I’installation des objectifs qu’ils veulent atteindre au cours de leur carricre,
les employés peuvent étre recherchés la participation a des programmes de formation afin
d’améliorer leurs connaissances, compétences et attitudes, et améliorer leurs progres et

atteindre leurs objectifs.

Figure 10 : systéme de gestion des carriéres.

p
Analyse de poste Planification des L’évaluation des

ressources humaines employés
N

f A A

y

Formulation des plans de
carrieres
Besoins .
organisationnels Compétences Fes‘o!ns
individuels
Implantation des plans de
carrieres
T
A 4 A A A 4
Rémunération Réorganisation Dotation (recrutement, Communications
du travail sélection, accueil)
\ 4
Formation

Source : Cloudfront.net, gestion des carriéres consultées le 17/05/2022 a 22 h30
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Conclusion

La gestion des carriéres consiste a mobiliser et a dynamiser 1’outil qui consiste a concilier les
aspirations du personnel et les aspirations de I’entreprise. Aussi pour améliore les résultats et la
performance de I’organisation a condition qu’il soit efficace. Donc, dans ce chapitre, nous avons
parlé sur la gestion des carriéres, et apres avoir définie cette derniére nous avons décrit son
importance et son objectif dans les organisations, aussi montre la pratique les outils de la gestion
des carrieres pour gérer une meilleure carriére d’un salarié¢ et pour une meilleure performance

de D’entreprise.

La gestion des carriéres est un moteur de satisfaction et de mobilisation du potentiel humaine.et

elle est le cceur de la gestion des ressources humaines.
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CHAPIIRE 111 :

LA GESTION DES CARRIERES AU
SEIN DE SONATRACH



yant développé dans les chapitres précédents la GRH et la gestion des carriéres .Nous
allons présenter dans ce chapitre la gestion des carriéres au sein de SONATRACH de
Bejaia (TRC), nous avons subdivisé ce chapitre en trois section la premiére a pour le
but de présentation de SONATRACH de Bejaia : nous aborderons 1’historique et la définition
de SONATRACH. Et la deuxiéme section pour présenter la gestion des carriéres au sein de
SONATRACH de Bejaia. Et pour finir dans la troisiéme section ’analyse et interprétions et

discussion des résultats.

I11.1 Présentation de I’organisme d’accueil

SONATRACH est une compagnie nationale algérienne d’envergure internationale ; ¢’est la clé
de voute de I’économie algérienne. Le groupe pétrolier et gazier SONATRACH intervient dans
I’exploration, la production, le transport par canalisation, la transformation et la

commercialisation des hydrocarbures et de leurs dérivés.

SONATRACH se développe également dans les activités de pétrochimie, de génération
¢lectrique, d’énergies nouvelles et renouvelables, de dessalement d’eau de mer et d’exploitation

miniére.?

111.1.1 L’historique de SONATRACH

> La SONATRACH : a été créé le 31-12-1963 par décret 63-491 pour assurer la
responsabilité du transport et la commercialisation des hydrocarbures .la SONATRACH
s’est vite élargie par décret n°66-296 du 22-09-1966 pour devenir une société nationale
pour la recherche, la production, le transport, la transformation et la commercialisation

des hydrocarbures.

Et en 1966, les pouvoirs de SONATRACH se sont ¢largis a la prospection, a la production, au
raffinage, et a la fabrication des produits chimique.et en 1972 la SONATRACH détenait le
contrat total des réserves de gaz, s’occupait a 100% du transport et participait a 77% a la

production du pétrole et ses condensats.

22 \WWW.Sonatrach-dz.com

63



Les sociétés étrangéres n’existaient plus en 1972, sauf au niveau de la production et la recherche
mais a tres faible participation, en suit elle a décidé pour la transformation du gaz naturel a

travers le territoire national tel que ARZEW et SKIKDA.

Actuellement, elle se présente sur tout le territoire national et méme a 1’étranger.%Ses activités

se divisent comme suit :

» Activité en amont : elle s’occupe de la recherche, de I’exploitions et du forage.

» Activité en aval: c’est I’industrie et la production de pétrole, de la raffinerie
(transformation du pétrole).

> Activité de commercialisation : elle s’occupe de la commercialisation des produits
pétroliers

» Activité de transport par canalisation : elle est constituée de plusieurs directions a
travers les pays qui gere les oléoducs et/ou les gazoducs dans la mission principale et

d’acheminer le pétrole vers les terminaux du nord, les raffineries et les ports pétroliers.

e RTC : région de transport centre (Bejaia)

e RTC : région de transport HAOUD EL HAMRA (HASSI MESSAOUD)
e RTC : région de transport Est (Skikda)

e RTO : région de transport Oust (Arzew)

e RTI : région de transport In Amenas

e GPDF : Gazoduc Pedro Duran Farrell (vers Italie)

e GEM : gazoduc vers L’Espagne

Parmi toute cette région, nous se consacrer a celle de Bejaia qui est une direction régionale et

I’une des sept régions composant 1’activité de transport par canalisation.

111.1.1.1 SONATRACH de Bejaia (RTC)

SONATRACH de Bejaia est I'une des cinq directions régionales de transport par canalisations
des hydrocarbures (RTC), et elle est rattachée directement a la division exploitation .Son
effectif est d’environ 480 travailleurs répartis sur 11 sites géographique, Sa mission consiste en
le transport, le stockage, et la livraison des hydrocarbures liquides et gazeux (condensat pétrole

brut et gaz naturel).La source principale des hydrocarbures est bien la région de HASSI

Bhttps://www.etudier.com/dissertations/historique-Du -Complexe/26336.html consulté le 09-05-2022 & 11 :41
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MESSAQUD , et le cheminement de ces derniers vers Bejaia est exploité par les structures

suivantes :

e Station n°1 : Djamaa (SP 1bis)

e Station n°2 : Biskra (SP2)

e Station n°3 : M’silla (SP3)

e Station n°3 : Béni Mansour (SBM)

En plus a ces station-la (TRC) de Bejaia gére une autre station de compression de gaz (SC3)

Djelfa, et trois terminaux d’arrivées :

e Le terminal d’Alger (TRA)
e Le terminal de Gaz de BORDJ MENAIEL
e Le terminal arrivé a Bejaia, HAOUD EL HAMRA

111.1.1.2 Situation géographique de la (RTC) de Bejaia
Est située au sud de la ville de Bejaia (arriére porte) a ’entrée de la ville sur la zone industrielle

et elle s’étend sur une superficie globale répartie comme suit :

e Terminal « Sud et Nord »
» Surface cloturée : 516435M2.
» Surface couverte : 7832M2.
» Surface occupée par les bacs : 43688 M2,
» Surface non cléturée : 2250M2.
» Hangar de stockage : 3800 M2.
e Foyer
» Surface couverte : 1155 M2
e Le port pétrolier
» Surface cloturée : 19841 M2,
» Surface couverte : 300 M.

» Surface occupée par les bacs de déballastage : 1600 M2,
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111.1.2 Présentation de I’organisme de la SONATRACH de Bejaia (RTC)
La mission de la (RTC) de Bejaia est le transport, stockage, livraison, des hydrocarbures et la
sauvegarde de son patrimoine. Elle est chargée de 1’exploitation de deux oléoducs et d’un

gazoduc.

La région transport centre est dotée en maticre de gestion d’un organigramme composé de

différente sous-direction et département :

111.1.2.1 La direction

Composée par le directeur régional. Elle chapeaute :

111.1.2.1.1 Le département Hygiéne et Sécurité (HSE)
Il a pour mission la protection et la sauvegarde du patrimoine humaine et matériel de la (RTC),

Il est composé de trois service : service prévention, service environnement, service intervention.

111.1.2.1.2 Le centre informatique
Il regroupe les moyens d’exploitation et développement des applications informatiques pour

I’ensemble des régions de la vision transport.

111.1.2.1.3 Assistant de la direction
v La sécurité interne.
v' Agent de sécurité.
v’ Patriote, qui est chargé de la veiller a la sécurité du linge contre les

actes de sabotages et de terrorisme.

111.1.2.2 La sous-direction d’exploitation

Elle est subdivisée en deux départements suivants :

111.1.2.2.1 Département exploitation gaz
11 est chargé de 1’exploitation gazoduc GG1 de Hassi R’mel a Bordj Menaiel. Le gaz étant livré
directement de la SONATRACH qui alimente la région centre. Il gere aussi la station de

compression SC3 moudjebara(Djelfa), ainsi que le terminale GG1 Bordj Menaiel.

111.1.2.2.2 Département exploitation liquide

11 est chargé de I’exploitation de deux ouvrages pétroliers en I’occurrence :

66



e L’oléoduc Houd EL Hamra vers Bejaia (OB1).

e L’oléoduc Béni Mansour vers Alger(OCl).

Donc il veille au transport du pétrole du Sud vers le Nord et sa préservation en qualité, Alors

toutes les stations sont sous sa coupe.

111.1.2.3 La sous-direction technique

Cette sous-direction est compose de quatre départements suivants :

111.1.2.3.1 Département maintenance(MTN)
Il a pour mission la maintenance des équipements industriels de 1’oléoduc et du gazoduc, la
planification des périodes de révisions sur les moteurs sans arréter le pompage. Son personnel

est composé uniquement des mécaniciens, instrumentistes et électriciens.

111.1.2.3.2 Département approvisionnement et transport (ATR)
Ce département approvisionne la RTC en matériel nécessaire a son fonctionnement. 11 doit

faire face a tous les achats et leur gestion, il assure le transport du personnel.

111.1.2.3.3 Département travaux neufs (TNF)
Ce département s’occupe de I’étude et de suivit des projets d’investissement de la RTC dans

les différents domaines. C’est a lui d’élaborer les cahiers de charge.

111.1.2.3.4 Département de protection des ouvrages (PTO)
Ce département est pour protéger les canalisations contre les actions humaines volontaires et

involontaires liées a des erreurs de manipulation et les actions de la nature.

111.1.2.4 La sous-direction finances et juridique

Elle est composée de trois départements suivants :

111.1.2.4.1 Département finance

Ce département prend en charge la gestion comptable et financicre de la RTC.

111.1.2.4.2 Département budget
Il prend en charge I’élaboration du budget de I’année avenir et aussi I’élaboration des plans de

gestion de moyen terme.
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111.1.2.4.3 Département juridique

11 veille sur les biens et I’intérét de la RTC.

111.1.2.5 La sous-direction administration

Elle est composée de trois départements suivants :

111.1.2.5.1 Département administratif et social (ASL)
Il veille sur le respect des lois en vigueur qui régissent les relations de travail, ¢laboration de la

pie des agents et le volet de gestion de personnel.

111.1.2.5.2 Département ressources humaines et commercialisation (RHC)
Il est pour objectif stratégique qui est la recherche et I’acquisition du potentiel humain et leur

développement dans le temps (compétence, formation).

111.1.2.5.3 Département moyen généraux (MOG)
Ce département fournit le soutien logistique de I’entreprise (restauration, hébergement des

missionnaires...).
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Figure n°11 : Organigramme de détail de la RTC
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111.1.3 La structure du département ressources humaines et commercialisation(RHC)

Chaque entreprise dispose d’un département RH, ce dernier est révélé de la sous-direction
administration. Il a comme objectif, la prospection et le recrutement du potentiel humain. Sa
préservation et son développement rentre dans le cadre de réaliser une meilleure performance

possible.

111.1.3.1 Les taches du département RHC

Ce département effectue plusieurs taches pour le bon fonctionnement de 1’entreprise. Parmi ces

taches on peut citer :

e Trouver les rapports mensuels, trimestriels.
e Recruter le personnel permanant et temporaire.
e Traiter les mouvements des agents.

e Elaborer le plan de recrutement et celui de formation.

111.1.3.2 Les objectifs du département RHC

Sont résumés comme suit :

e Rechercher et sélectionner le potentiel humain.
e Assurer la planification et la gestion des carrieres pour le personnel.
e Contribuer a I’épanouissement des travailleurs pas des actions de formation.

e Optimiser la gestion du centre formation de I’entreprise.
Et pour bien mener ces objectifs, ce département se devise en services, qui sont :

111.1.3.2.1 Service gestion provisionnelle
Il est composé de responsables des RH et des directeurs d’études de gestion. Il a des missions

principales, qui sont les suivants :

e Mise a jour des informations du personnel pour la préparation du rapport général.

e Elaboration des plans de recrutement.

e Faire des prévisions a moyen terme afin de détecter les besoins de 1’entreprise en termes
de RH et préparer a la fin un plan de recrutement qu’il doit présenter a la hiérarchie pour

approbation.
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e Assister les structures de la direction dans la gestion des carriéres et le suivi des
mouvements professionnellement des agents de la RTC, afin d’aboutir a une fiche de

synthése.

111.1.3.2.2 Service recrutement / formation
Son réle est d’acquérir des employés en fonction des besoins de 1’entreprise et conformément

aux taches qui lui sont confiées comme suit :

e Plan de valorisation de recrutement.

o Etablissement des demandes de vocation de personnel.

Il convient aussi de noter que dans cette section, il basé le sauvetage des candidats dans le cas

d’un recrutement externe :
e Planifier et élaborer des plans de formation émise par les différentes structures.

111.1.3.2.3 Cellule de communication
Sa mission est de fournir de I’information de la haute direction, y compris le bureau régional
pour tous les travailleurs, que ce soit par des réunions planification ou par 1’affichage

¢lectronique ou de I’écran dans chaque chambre placée dans un coin.
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Figure n°12 : L’organigramme de département RHC
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I11.2 Gestion des carriéres au sien de (RTC)
Gérer la carriere, c’est trouver la meilleure adéquation possible entre les compétences
nécessaires aux différents métiers et les ressources humaines dont dispose 1’entreprise ; c’est

un domaine qui a été complétement remanié dans les années 90.

La gestion des carrieres, a pour développer les compétences professionnelles de I’individus, et
d’un autre cotie, atteindre un équilibre possible entre les besoins en homme, les attentes et

aspirations du personnel a I’égard du travail afin de pouvoir compter sur un personnel motiveé.

Pour parvenir a une gestion des carriéres efficace de ses employés, la nécessité de I’entreprise

par écrit et la classification des emplois, selon I’évaluation locale de la nature du travail.

111.2.1 La démarche de recrutement de la (RTC)
Le recrutement est considéré comme le premier processus de la gestion des carriéres, pour
mieux gérer ses ressources humaines, la RTC a adapter la politique de recrutement appropriée

a ses objectifs a long terme et I’évolution de son environnement.

Au sein de la RTC, le service gestion prévisionnelle passe sur tous les départements de cette
derniére pour recenser tous les besoins de ces départements qui doivent justifier leurs besoins
puis I’est transmettre a la direction a Alger qui va faire un arbitrage et donner des accords, cette
derniere va les remettre au service formation et recrutement qui va exécuter le plan de

recrutement.

111.2.1.1 La mise en place d’un plan de recrutement
Un plan de recrutement est une stratégic mise en place par les gestionnaires ou des
professionnels RH, afin de recruter et de retenir des talents au sien d’une entreprise. Pour la

mise en place un plan de recrutement on aux étapes suivantes :

111.2.1.1.1 La finalité
Soit la satisfaction en termes de nombre et en qualité et dans les délais les besoins en main
d’ceuvre exprimés par les structures concernées de I’entreprise et pour atteindre cette finalité,

trois conditions doivent étre réunies, sont les suivants :

e Respect des lois et reglements.
e Une expression précise des besoins.

e Etablir des procédures de recrutement et des outils de sélection appropriés.
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111.2.1.1.2 Le cadre légale et réglementaire
Le recrutement chez SONATRACH se fait dans le respect :

e Des dispositions de la loi 90-11 du 21 avril 1990, modifi¢e et complétée par la
loi 91-29 du 21 décembre 1991.

e Des dispositions de la convention collective d’entreprise et réglement intérieur
qui date 22 décembre 1994.

e De la politique de sélection et des délégations de pouvoir.

111.2.1.1.3 Elaboration du plan de recrutement

Pour y parvenir, il faut d’abord procéder a un état des lieux, puis le service GPR met un plan
d’embauche temporaire sur la base des informations recueillies aupres des structures
demandeuses dans le respect des régles en vigueur. L’¢laboration se fait sous forme d’un
tableau avec les arguments pour chaque proposition de poste, qui est généralement due a un
déficit dans la structure organisationnelle ou pour remplacer la perte. Il s’agit donc d’un plan

d’embauche temporaire.

111.2.1.1.4 La validation du plan de recrutement

La soumission du plan intérimaire ¢laboré par le service GPR au niveau de I’arbitrage RTC au
niveau de la branche TRC a Alger pour rendre une décision finale. En cas de vérification, il
sera renvoy¢ a la structure RH de la RTC qui se chargera de son exploitation. Et donc approuvé

le plan de recrutement.

Le processus de recrutement adopter par la RTC sefait selon trois sections. Dans le premier
point, on va définir les phases d’¢laboration d’un plan de recrutement. Le deuxieéme point sera
consacré a la démarche de recrutement mis en place par la RTC. Et pour finir dans la troisiéme

représente la décision finale pour engager la personne concernée par 1’acte de recrutement.

111.2.1.2 La mise en ceuvre du processus de recrutement

Une fois que la ratification de la convention, la RTC aura le droit d’autorisé a effectuer le
recrutement nécessaire. Il existe deux types de recrutement interne et externe. Toutefois,
conformément aux dispositions réglementaires, et sont tout d’abord fouillée en interne puis en

externe.
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111.2.1.2.1 Le recrutement interne

Afin d’optimiser ses ressources, la RTC privilégie la voie interne qui est mise en ceuvre comme
suit: La publicité doit étre diffusée par la structure (RHC) a toutes les structures de la
SONATRACH elle y comprit :

e L intitulé de poste.

e La structure d’accueil.

e Les missions principales.
e Les exigences de poste.

e Les particularités de poste.
e Le délai de réception.

e Les coordonnées de la structure.
A. La constitution d’un dossier de candidature interne

L’agent intéressé par le poste doit recueillir un transfert de fichiers, qui comprend une demande
a la main, qui sera ensuit envoyée au directeur exécutif de I’analyse, dans le cas de savoir si
I’avis est favorable, tout administrateur de la ligne accepte le départ de ses subordonnés, et la
demande sera envoyée a la structure des RH qui le personnaliser officiel. Une fois la demande
recu une analyse sera effectuée et un avis concerté par les RH et le responsable hiérarchique

sera rendu, dans le cas ou I’avis est favorable, 1’intéressé sera convoqué pour un entretien.
B. L’entretien

L’entretien sera mené par un évaluateur de la structure concernée et une autre de la structure de
ressources humaines, cela se traduira par une fiche d’évaluation aprés 1’entretien, compte tenu
de la preuve d’entretien. Le diplome sera attribué a la personne concernée, le controle est

effectué avec le résultat obtenu et il sera attribué a 1’avis du RHC.

111.2.1.2.2 Le recrutement externe
Si ce n’est plus en revanche, la solution interne n’est plus possible pour une raison quelconque
ou une autre, la RTC doit mettre en ceuvre le recrutement externe de personnel dont ils ont

besoin. Pour ce faire, ils devront respecter les prochaines étapes.
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A. La prospection
La recherche de candidature externe est faite par :

e [’exploitation des banques de candidatures : C’est un réservoir de candidatures
disponible pour les services, elle est constituée a partir des demandes spontanées.

e L’annonce externe : Le recours a I’annonce externe n’intervient qu’apres 1’exploitation
de la banque des candidatures.

e Par le biais des organismes de formation sur la base de convention définissant les
conditions de prise en charge des étudiants.

B. La présélection

C’est un processus de tri congu pour conserver des applications qui sont déja compatibles avec
exigences de Dl’attitude. Il est mis en ceuvre par la structure des RH basée sur I’analyse des
applications et des méthodes méthodologiques vitales. A la fin de cette étape, la structure

ressources humaines :

e Informe par écrit les candidatures retenues.

e Alimente éventuellement la banque des candidatures.

e Convoque les candidats retenus dans cette premiere étape, la convocation est
accompagnée d’un questionnaire de candidatures.

C. Le questionnaire de candidatures

Il s’agit d’une forme pour un candidat a obtenir des informations plus spécifiques sur le
candidat, afin de vérifier le consensus de I’information visé au programme essentiel et qu’il lui

permettra de préparer 1’entretien d’évaluation.
D. La sélection

C’est I’étape qui permet de choisir le candidat satisfait au mieux les exigences du poste. Et la

sélection se fait sur trois bases :

o Entretien d’évaluation : Afin d’évaluer le potentiel du candidat, sélectionnez son
caractére et connais ses véritables motifs pour ce poste.
e Entretien technique : Il permet de vérifier les connaissances techniques du candidat

par rapport a ce qu’il était requis par le poste de travail.
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e Les teste : lls constituent des supports d’appui a la sélection ils peuvent étre réalisés
avant ou apres 1’entretien car le choix est effectué en fonction de la nature des postes

de travail.

E. La finalisation de I’opération de la sélection

Chaque résident doit faire une analyse comparative des résultats du rang d’identifier les forces

et les faiblesses de chaque candidat par rapport aux exigences du poste.
F. La décision finale
Dans cette partie le RHC doit créer une fiche récapitulative pour chaque candidat retenu.

Et le recrutement d’un nouveau salarie entraine 1’ouverture d’un dossier administratif

comportant :

e Lademande manuscrite.

e Les picces d’état civil.

e Le certificat de résidence.

e Les photocopie 1’égalisé des diplomes et les certificats de travail.
e Quatre (4) photos d’identité.

e La carte groupage sanguin.

e Le rapport d’évaluation de ’entretien de recrutement.

Et aussi les décisions de mutations ou le contrat de travail qui est établis par la structure RH
habilitée, approuvés par le responsable de la structure ayant délégation de pouvoir a cet effet et
transmis accompagnés du dossier administratif du candidat a la structure charge de la gestion

administrative.
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Figure n°13 : Le processus de recrutement a la RTC
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111.2.2 La formation au sein de la RTC
Durant une carriere, un salarié passe par plusieurs étapes de développement de son potentiel

personnel et de ses compétences professionnelles, et aussi par des formations.

La formation permet d’adapter au changement structurel et aux modifications des conditions de
travail, et aussi de déterminer et de traduire les innovations et les changements a mettre en place
pour autoriser le développement de 1’entreprise. Et aussi elle a plusieurs objectifs pour les

salariés et autres pour I’entreprise.

111.2.2.1 Les types de formation
Chaque entreprise a ses types de formation, et chez la RTC existe trois types de formation.

111.2.2.1.1 Selon la finalité

A. La formation avant le recrutement

Ce type de formation consiste en la mise en place d’un contrat a durée indéterminée avec 1es
¢coles et universités sous forme d’une convention d’accompagnement des stagiaires parrain, et

permet d’embaucher la meilleure fin de la formation.
B. La formation induction ou mise en situation professionnelles

D et I’emploi de nouvelles recrues subissent une induction avant qu’ils ne prennent leur emploi,
ce qui devrait se familiariser avec I’environnement réglementaire pour assurer une meilleure

intégration au sien de I’entreprise, cette formation dure 12 mois, et elle se résume comme suit :

e Formation théorique
e Tournée d’information dans les différents services, encadrés par un tuteur.
e Mise en situation professionnelle sur cas

e En fin, le salarié doit remettre un projet d’études sous forme d’un mémoire

C. La formation professionnelle de perfectionnement

Ces séances de formation dont 1’objectif est élevé le niveau de qualification des salariés, ces

derniers peuvent bénéficier d’étre promu a un poste supérieur.
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D. Formation fournisseurs

Cette formation s’inscrit dans le cadre d’un contrat passé avec le fournisseur, pourtant sur le
renouvellement du matériel ou I’achat d’un nouveau matériel nécessitant une formation de

I’entreprise.
E. Formation d’apprentissage

Selon la loi 07-81, I’Etat exige a chaque entreprise de prendre en charge des apprentis dans le

but de réduire le poids sur les centres de formation professionnels.

111.2.2.1.2 Selon la durée

Dans la TRC la formation peut étre de longue durée ou courte durée
A. La formation de courte durée

Ce sont des formations qui n’excédant pas SiX mois, en continu ou par intermittence, dans le
but d’améliorer le niveau de qualification professionnelle répondant aux exigences des emplois

immeédiats, il existe aussi :

e Les séminaires : Ce sont des sessions de formation et de rencontre entreles
professionnels de méme domaine, généralement elle ne dépasse pas cinq jours, c’est un
¢change d’information et d’expérience.

e La formation continue qualifiant : C’est une formation d’induction et de mise en
situation professionnelle d’une courte durée.

e La formation discontinue diplomate : Ce sont des actions de formation de type
académique visant 1’obtention d’un diplome reconnu par le systéme éducatif national
dans les domaines utiles a I’entreprise permettent ainsi le classement des bénéficiaires.

B. La formation de langue durée

Il est une procédure d’une durée continue de plus ou égale a six mois, dont I’objectif de fournir
de nouvelles compétences ou acquérir de nouvelles connaissances approuvées par des diplomes,

et constitue un investissement dont la société prévoit des bénéfices futurs. Il y a aussi :
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e La formation qualifiante : Cette formation s’inscrite dans la stratégie de 1’entreprise
et s’inscrit dans le développement personnel des agents avec un retour d’investissement
pour I’entreprise.

e La formation externe diplomes : Ce sont des formations inscrites sur le plan de
I’entreprise, elles permettent d’acquérir de nouvelles connaissances reconnues par un

certificat.

111.2.2.1.3 Selon le lieu

A la RTC la formation peut étre interne ou externe
A. La formation intra entreprise

Le réseau de formation du RTC est parmi les plus complets par rapport a d’autres entreprises
qui disposent de centres de formation pour leurs besoins spécifiques. On peut citer parmi ces

centres :

e CPE : Le centre de perfectionnement en entreprise qui est spécialisé en management,
comptabilité et langue dans le siege est a Oran.

e |AP : Le centre de comptabilité a Skikda, ces centres sont gérés par la direction des RH
de laRTC.

e NAFTOGAZ : Situé au sud et spécialisé dans le technique.

La formation interne présente indéniablement des avantages tels que la possibilité d’une
meilleure planification, le suivie et le controle des formations est une plus grande souplesse

dans I’introduction des adaptations nécessaire.
B. La formation externe

Cela peut se faire en Algérie avec une formation en entreprise au niveau des centres de
formation dans des institutions externes (les centres intra entreprise, organisme publique,
organisme privé...). Les rapports avec ces centres de formations nationaux agrées sont régies

par des conventions.

La RTC prévoie des formations a 1’étranger, lorsque les domaines de formation choisis ne sont
pas disponibles en Algérie. Il existe également des formations dispensées par des partenaires

étrangers qui relévent des contrats d’association, envoyant des stagiaires en
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formation dans le but d’acquérir des connaissances et des techniques. Dans cet esprit, une

attention particuliere est portée a la recherche scientifique et technique et a la documentation.

Tableau n ° 9 : Récapitulation de formation

Selon le lieu | Intra entreprise Hors entreprise Etranger

Selon la durée

Inferieure a  (06) | Séminaire Séminaire Séminaire

mois : perfectionnement | fournisseur perfectionnement

Court durées fournisseur

Supérieur a (06) mois : | Diplomant Diplomant Diplémant

Longue durée technicien technicien technicien
supérieur supérieur supérieur
ingénieur ingénieur ingénieur
d’application d’application d’application

Source : document interne de SONATRACH

111.2.2.2 Elaboration du plan de formation
Le responsable de formation établit un plan a partir de synthése des besoins et la proposera,
d’une part a ’administration générale, d’autre part au comité de formation et le plan repos sur

un certain nombre de choix qui sont :
A. Le choix des bénéficiaires

Au RTC, le responsable formation recense 1’ensemble des besoins en formation de chaque

service, apres identification de leurs besoins, en fonction des besoins exprimés.
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B. Le choix des formateurs et le lieu de formation

Apres avoir identifi¢ les formateurs qui s’occupent de la formation, il est conseillé d’étudier le
cahier des charges, ce dernier est un document qui traduit la demande du descripteur formulée
sous forme de contrat d’évaluation, en lui donnant les objectifs a atteindre, la population

concernée en tant que tel, et les contraintes acceptées.
C. Le choix du budget

Apres la sélection de personnes impliquées dans 1’acte de formation, choix du formateur et le
lieu de formation, le responsable de formation établira un budget pour chaque formation et le

budget I’ensemble des formations.

Et tous ces informations sera transféré au directeur général de la RTC, ce dernier va transmettre
la liste a la DRH branche, elle va traiter la demande des besoins de formation de la RTC, la
DRH branche transfére le plan formation a la direction générale de la SONATRACH a Alger,

et elle va donner son dernier avis sur le plan de formation.

111.2.3 La promotion au sien de la RTC
La promotion consiste a accéder a une position hiérarchique supérieure et se traduit soit par un

changement d’emploi, soit méme par un changement d’échelle.

Au sien de la RTC, la promotion est I'une des actions essentielles pour mener a bien la bonne
évaluation des métiers de ses salariés. La RTC lance une compagne de promotion vers la fin de

I’année, il y a un tarif appliqué a I’effectif.

La liste des travailleurs a promouvoir est déterminée par la TRC aprés avis de commission,
cette liste est établie en tannant compte du métier, du potentiel individuel dans le poste occupé
et de I’adéquation du profil professionnel de I’intéressée avec les critéres normatifs d’acces au

poste promotion ou des conditions d’acces.
111.2.3.1 Les types de la promotion

111.2.3.1.1 Promotion verticale
Cela se traduit par un changement de la position hiérarchique supérieure qui consiste en une

augmentation de I’échelle de N a N+1.
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Exemple :
Intitulé du poste Echelle Echelon
Cadre comptable N1 21 00
Cadre comptable N2 22 00

111.2.3.1.2 La promotion horizontale
Ce qui se traduit par une augmentation progressive qui constitue un changement de salaire sans
changement de poste, du fait de I’accumulation d’expérience professionnelle et de I’ancienneté

du poste.

La RTC arréte chaque année la liste des travailleurs concerné par I’avancement. Le taux de

I’effectif concerné est arrété par la SONATRACH apres avis de la commission habilité.

Exemple :
Intitule du poste Echelle Echelon
Cadre comptable N1 21 00
Cadre comptable N2 22 01

111.2.3.2 Les conditions d’accés a une promotion

Dans la RTC pour 1’accés a une promotion il Ya plusieurs conditions qui sont les suivants

111.2.3.2.1 Evaluation
Sur la base du systéme d’évaluation des résultats professionnels, I’échelon est attribué selon les

mérites du travailleur sur proposition de la hiérarchie.

111.2.3.2.2 Temps de présence
L’échelon ne peut étre accordé a un travailleur titulaire d’un contrat a durée déterminée ou

indéterminée que s’il peut justifier d’un an de travail continu dans le méme emploi.

e Les travailleurs ne totalisant pas douze mois dans le nouveau poste de travail suite a

un recrutement, une promotion, une rétrogradation, une mutation ou une réintégration.

84



Les travailleurs détachés en formation avec solde pour une durée égale ou supérieur a
six mois consécutifs ou cumulés au cours de 1’exercice considéré.
Les travailleurs ayant fait I’objet d’une sanction des deuxiémes ou troisiemes degrés

selon les dispositions du réglement intérieur.

111.2.3.2.3 La période validable

Les périodes de détachement pour mandat syndical.

Les périodes de détachement a la demande de I’entreprise ou de 1’agent avec ou sans
solde aupres des associations ou des filiales relevant de 1’entreprise.

Les absences pour accident de travail ou maladie professionnelles égale ou inférieur a
trente jours consécutifs ou cumulés.

Les périodes de détachement avec solde pour formation inférieur a six mois consécutifs
ou cumulé dans ’année.

Les congés sans solde égaux ou inférieur a quinze jours dans I’année.

Les périodes de rappel dans le cadre de la réserve avec ou sans solde pour une durée
inférieure a six mois dans 1’année.

Les congés 1égaux, annuel, récupération...

Les absences autorisées et payées, prévues par la convention collective.

111.2.4 Le processus de mutation au sien de la RTC

Dans la RTC, la mutation consiste a passer d’un poste de travail a un poste de travail, ce qui

provoque la tache. Ce dernier peut conduire & un changement de lieu de travail ou

d’hébergement ou a la fois simultanément.

111.2.4.1 Les types de mutation

Dans la TRC il y a trois types de la mutation se sont :

111.2.4.1.1 Mutation interbranche

C’est le mouvement d’une branche a une autre

Exemple : Avale — Transport par canalisation.

111.2.4.1.2 Mutation intra-branche

C’est a I’intérieure de la branche dans la méme activité.
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Exemple : RTO — RTC

111.2.4.1.3 Mutation interne

A I’intérieur de la structure c’est-a-dire que la mutation se fait a I’intérieur de la région.
Exemple : ASL — SP2

Tout travailleur, pour la raison ou la nécessité du service, peut étre transféré en tout licu du
territoire national, mais le transfert ne peut avoir lieu sans consultation préalable de la personne

concernée et avis de la commission habilitée.
Elle doit en outre tenir compte de certains cas socioprofessionnels telles que :

e Contre-indication médicale.

e Nécessite d’un suivi médical du conjoint ou des enfants.

111.2.4.2 Le processus de mutation

La mutation peut étre interférée a la demande de 1’agent ou de I’entreprise.

111.2.4.2.1 La demande de I’agent

A. Formation de la demande

L’agent doit formuler sa demande et indique précisément les raisons qui le motivent, la
demande de transfert est adressée sous couvert de la voie hiérarchique a la personne habilité
responsable de la structure, et en cas d’accord, la demande est jointe a I’imprimé le réglement
de transfert et une fiche récapitulative de 1’agent sont transmis a la structure d’accueil qui

convoque I’intéressé a un entretien.
B. L’entretien

Au cours de I’entretien, I’agent est informé de toutes les fonctionnalités du poste de travail :

ordre de travail, allocations croissantes.

Dans le cas ou la note du nouvel emploi est inférieure a la note initiale, le travailleur doit

confirmer son accord par écrit a la structure d’accueil.
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111.2.4.2.2 La demande de ’entreprise

A. Information de ’agent

Il peut également étre transporté en fonction de la demande de la société conformément aux
dispositions contractuelles et étre informé par écrit par 1’agent gestionnaire autorisé qui doit lui

donner tous liés aux nouveaux emplois détails utiles.
B. Le refus

AU cas ou 1’agent qui refuse de retourner a son travail apres la notification de transfert, pour
connaitre son poste par écrit au directeur. Celui-ci prend une décision dans le cadre des

dispositions du réglement intérieur de I’entreprise.

111.2.5 La politique de rémunération a la RTC

En fait, en reconnaissant I’importance de la politique d’incitation et de mesures d’incitation, la
SONATRACH a choisi de créer une plate-forme pour les récompenses sur 1’approche de la
« contribution et récompense » aux revenus d’augmentation. Cette approche est basée sur un
objectif et une définition logique de chaque position, puis écrire les principales caractéristiques

de chaque niveau, et enfin placer chaque élément au niveau approprié qui lui convient.
Le nouveau systeme de rémunération traverse trois étapes ;

111.2.5.1 La premiére étape

La premiére étape de systeme de rémunération est la réponse a la question :

e Qu’est- ce que I’agent fait sur terre ?

e Quel est son role ?
Cela signifie mettre des agents dans leurs roles.

111.2.5.2 La deuxiéme étape

La deuxieéme étape consiste a répondre a la maniére dont ce proxy dans son réle ? Est ce qu’il :
A. Acquiert

Le nouvel employé qui intégre un nouveau poste dans la découverte, la recherche et

I’acquisition de connaissances « procédures et réglements, équipes et normes ».
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B. Met en ceuvre

Applique et maintient leur propre activité. Il répond aux attentes et aux exigences, mais toujours

dans la période d’apprentissage.
C. Controler

On pourrait dire qu’il avait une vision d’hélicoptere pour son rdle ; cela veut dire qu’il surveille
ce qui se passe autour de lui, se passe d’un poste a un autre, offre de 1’aide, de nouvelles idées,

de nouvelles propositions, donne des conseils et méme motive ses partenaires.
D. Développe

C’est une personne qui a la capacité de faire et d’améliorer son travail et de lui permettre de
quitter son rdle strictement pour pratiquer d’autres rdles, en cas de besoin et finalement traite

avec les autres ; aidez-les, passez-les, découvrez-les et tirez leur dessus.
E. Fait référence

C’est un vrai leadership, ayant un niveau beaucoup plus ¢€léve que les autres, il se permet
d’inventer de nouvelles méthodes et techniques de travail et de résoudre des problémes
complexes, il se considére comme une référence, est populaire, reconnu et recherché par les

autres, sa tache principale est d’améliorer techniquement les pratiques et les résultats.

111.2.5.3 La derniére étape
Cette étape repose sur I’évaluation de chaque poste sur quatre critéres clés selon les tendances

de ses objectifs, et tous sont tous sites par rapport aux standards de SONATRACH, qui sont :
A. L’implication

On peut dire que la participation reléve de la responsabilité d’une personne dans son

organisation, en trois dimensions : I’acceptation des objectifs et des valeurs de I’entreprise,

ainsi que la volonté de réaliser des efforts en sa faveur et d’amener a continuer a rester un
membre, initiative et analyse de la réflexion, ainsi que pour évaluer les solutions possibles et

une conclusion.
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B. La performance

C’est le résultat final de tous les efforts des employés. Ces efforts consistent a faire les bonnes
choses, de la bonne maniére, rapidement, au bon moment, pour arriver au bons résultats qui
répondent aux besoins et aux attentes, et qui soient cohérents avec toutes les qualités,
compétences, connaissances, et savoir-faire ce qui est nécessaire pour que 1’employé réponde
aux exigences et aux attentes du travail qui lui est confi¢, afin d’étre fort, efficace et compétitif

dans le domaine du travail et d’avoir un impact sur le marché du travail.
C. La fiabilité et sécurité

La fiabilit¢ d’un €lément et sa capacité a remplir une fonction souhaitée dans certaines
conditions. Elle refléte la capacité intellectuelle des employés, le degré de leur concentration et
application ou ligne de conduite par la fiabilité des résultats obtenus et le respect des valeurs et

normes de sécurité.
D. Le changement

Cela se manifeste dans 1’évaluation de la méthode et de la réaction des employés face a
I’introduction de nouvelles technologies telles que les ordinateurs et les machines de haute
qualité, et de nouvelles méthodes de travail. Acceptent-ils et s’adaptent-ils au changement ou

non ?

Ses critéres constituent des facteurs d’évaluation de I’emploi plus communément appelés

« poids de I’emploi «. Ces poids sont divisé€s en trois niveaux :

» F&O : faible et occasionnel.
» P &F : partiel et fréquent.
» T &P : total et permanent.

Le systeme de rémunération se compose d’une partie fixe et d’une partie variable. La partie fixe
est déterminée en fonction de la position de poids de la société et a étendu son titulaire pour le

dernier.la partie variable est directement li€e au systeme d’évaluation de la

performance unique « atteindre ses objectifs » par I’intermédiaire d’un instrument pour

déterminer les objectifs annuels.
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111.3 Analyse et interprétions et discussion des résultats

Apres avoir présenté et développé la gestion des ressources humaines et la gestion des carri¢res
dans les chapitres précédents, et nous avons présenté I’entreprise de la SONATRACH de Bejaia
(RTC), alors dans cette section nous allons présenter les déférentes étapes par lesquelles nous
sommes passés pour réalises notre étude, et identifier les méthodes de collecte et d’analyse des

données de questionnaires a travers les résultats.

111.3.1 Présentation de I’étude

Pour notre travail, nous avons effectué¢ notre étude auprés de département des ressources
humaines de la SONATRACH de Bejaia (RTC) pour mieux comprendre les pratiques de la
gestion des carrieres. Ce choix s’explique par le fait que la spécificité du theme de la gestion

des carricres est associée a ce département des RH.

111.3.1.1 L’objectif de I’étude

Nous avons réalisé cette ¢tude dans le but de montrer I’importance de la gestion des carrieres
et ses pratiques au sien de la SONATRACH de Bejaia, et pour approfondir nos connaissances,
nous avons mené une ¢tude au niveau de département des ressources humaines au sien de la

RTC, en utilisant un questionnaire.

111.3.1.2 L’élaboration du questionnaire
Pour faire notre étude au sien de I’entreprise de la SONATRACH de Bejaia (RTC), nous avons
¢laboré un questionnaire, qui est destiné a I’ensemble des salariés (30) pour les catégories

(Cadre, Maitrise, Exécution). Concernant la gestion des carriéres.

Afin de permettre une compréhension du questionnaire, nous avons opté¢ pour des questions
fermées (répondre par oui ou non), questions semi ouvertes (répondre choix multiples et libre),

et des questions ouvertes.
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Tableau N°10: Tableau croisé 4gé * L’entreprise joue-t-elle un role sur la gestion de votre

carriére ?
Effectif
L’entreprise joue-t-elle un|Total
role sur la gestion de votre
carriere ?
[Oui Non
25-35 ans 3 0 3
Age 36-50 ans 13 7 20
50 ans et plus 3 4 7
Total 19 11 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Le tableau 10 démontre que la totalité des 30salaries questionnés sont satisfait du role joué par
leur entreprise dans le cadre de la gestion de leur carriére ou on trouve uniquement 11 salaries
non satisfait totalement. On remarque aussi que la quasi-totalité des salaries qui ont participé a

I’enquéte sont ceux de la tranche 36-50 ans.

Tableau N°11: Tableau croisé 4gé * Votre carriére a I’air satisfaisant pour vous au sein

de entreprise ?

Effectif
Votre carriere a I’air satisfaisant pour vous | Total
au sein de I’entreprise ?
Oui Non
25-35 ans 1 2 3
Age 36-50 ans 12 8 20
50 ans et plus 5 2 7
Total 18 12 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

91



Le tableau 11 démontre que les quasis totalité des salariés qui ont participé a 1’enquéte sont
satisfaits de leurs carriéres hormis ceux de la tranche 36-50 ans ou on trouve huit salariés non
satisfait totalement. Cela peut étre due a leur début de carriére et devront attendre un certain

nombre d’années pour évoluer.

Tableau N°12 :Tableau croisé age * Avez-vous bénéficie d’une promotion depuis votre

recrutement ?

Effectif
Avez-vous bénéficie d’une|Total
promotion  depuis votre
recrutement ?
Oui Non
25-35 ans 0 3 3
Age 36-50 ans 16 4 20
50 ans et plus 7 0 7
Total 23 7 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20
Relativement au tableau 12, Nous remarquant que la totalité des salaries sont bénéfice d’une

promotion depuis leur recrutement et on trouve qu’il y a uniquement sept personne qui n’ont

pas bénéfice de promotions et ce peut étre expliqué par leur ancienneté et leur agé.
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Tableau N°13 : Tableau croisé Niveau d'étude * Votre carriére a I’air satisfaisant pour

vous au sein de ’entreprise ?

Effectif
Votre carriére a 1’air satisfaisant|Total
pour vous au sein de I’entreprise ?
Oui Non
Universitaire 11 10 21
Niveau d'¢tude  secondaire 3 1 4
formation professionnelle 5 0 5
Total 19 11 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Ce tableau traduit le niveau d’étude, ou on remarque que la totalité des salaries qui ont participé
a I’enquéte ont un niveau universitaire et sont satisfait de leur carriére au sein de I’entreprise ou

on trouve 11 salaries non satisfait totalement.

Tableau N°14 : Tableau croisé ancienneté * L’entreprise joue-t-elle un réle sur la gestion

de votre carriére ?

Effectif
L’entreprise joue-t-elle un| Total
role sur la gestion de votre
carriere ?
Oui Non
Moins de 5 ans 3 3 6
Ancienneté entre 6 et 10 ans 3 1 4
plus de 10 ans 11 9 20
Total 17 13 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20
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Ce tableau, présente I’ensemble des années de service (ancienneté) ou nous pouvons soulignez
que le personnel de SONATRACH est plutot agé et ancien dans le service (plus de 10 ans).
On remarque que la totalité des salariés qui ont participé a 1’enquéte sont satisfait du réle joué

par leur entreprise dans le cadre de la gestion de leur carricre.

Tableau N°15 : Tableau croisé, L’entreprise vous guide dans I’élaboration de votre
trajectoire professionnelle ? * La facon dont vous étes managé a-t-elle un impact sur

votre motivation ?

Effectif

La fagon dont vous Total

étes managé a-t-elle

un impact sur votre

motivation ?
Oui

L’entreprise ~ vous  guide  dans 30 30
I’¢laboration de votre trajectoire
professionnelle ?
Total 30 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Selon les résultats du tableau 15, la totalité des 30 salariés questionnés estiment que 1’entreprise
les guide dans 1’¢laboration de leur trajectoire professionnelle par la fagon et la maniére dont

ils sont managés. Cela leur offre une forte motivation.
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Tableau N°16 : Tableau croisé Pourquoi avez-vous choisi Sonatrach * type de contrat

Effectif
type de contrat Total
CDI

Entreprise publique 11 11
Pourquoi avez vous choisi Réputation 11 11
Sonatrach : Recommandation de 5 5

personnel

Autres 3 3
Total 30 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Selon les résultats du tableau 16, la plupart des salaries sont choisi Sonatrach par réputation et

par ce que c’est une entreprise publique et par contrat a durée indéterminé CDI

Tableau N°17 : Tableau croisé Pourquoi avez vous choisi Sonatrach * étes-vous

satisfait de la facon dont la société gere votre carriére ?

Effectif
étes-vous satisfait Total
de la fagon dont la
société gere votre
carriere ?
Oui Non
Entreprise publique 4 7 11
Réputation 4 7 11
Pourquoi avez vous choisi Recommandation de 1 4 5
Sonatrach : personnel
Autres 0 3 3
Total 9 21 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20
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Selon les résultats du tableau 17, on remarque que la totalité¢ des salaries qui ont participé a
I’enquéte ne sont pas satisfait de la fagon dont la société gére leurs carrieres. Et on trouve

uniquement neuf salaries qui ont satisfait totalement.

Tableau N°18 : Tableau croisé Quelles sont les méthodes utilisées pour votre sélection
? * I’entreprise vous a-t-elle permis de développer vos compétences en vous

fournissant un plan de formation ?

Effectif

I’entreprise vous Total
a-t-elle permis de
développer vos
compétences en

vous fournissant

un plan de
formation ?
Oui Non
Entretien individuel 17 7 24
Quelles sont les méthodes )
- _ Entretien en groupe 5 1 6
utilisées pour votre sélection ?
Total 22 8 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Selon les résultats du tableau 18, on remarque que la méthode la plus utilisé pour leur sélection
est I’entretien individuel, et on trouve que y’a des salaries que I’entreprise leur permis de
développer leurs compétences en leurs fournissant un plan de formation et y’a uniquement sept

personne qui n’ont pas pu développer leurs compétences.
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Tableau N°19 : Tableau croisé pendant votre période d’essai, qui a pris en charge votre
intégration ? * ’entreprise vous a-t-elle permis de développer vos compétences en vous

fournissant un plan de formation ?

Effectif
I’entreprise vous Total
a-t-elle permis
de développer
vos compétences
en vous
fournissant un
plan de
formation ?
Oui Non
pendant votre période d’essai, supérieur hiérarchique 13 2 15
qui a pris en charge votre Collégue du méme service 9 3 12
intégration ? Autres 1 2 3
Total 23 7 30

Source : résultats obtenus sur SPSS 20

Le tableau 19 démontre que pendant la période d’essai c’est le supérieur hiérarchique qui a pris
en charge I’intégration de la totalité des salaries.
On remarque que I’entreprise permis aux personnes qui ont participé a I’enquéte de développer

leurs compétences en leurs fournissant un plan de formation.

97



Conclusion

La gestion des carricres est I’ensemble des actions entreprises par I’entreprise qui s’adressent

aux salariés pour gérer leurs carrieres.

La gestion des carriéres au sain de la RTC essaie de gérer au mieux les carrieres de son
personnels et de trouver un terrain d’entente et d’aspiration objective des salariés et objective
pour ’entreprise, Alors dans ce chapitre nous avons parlé sur I’organigramme de la Sonatrach
de Bejaia et leurs déférents fonction et activités, ainsi la démarche de la gestion des carricres
au sein de la Sonatrach de Bejaia, et nous avons déduire les déférents pratiques de cette dernicre,

et ensuit nous avons interprété les résultats de notre questionnaires.

La RTC repose sur une véritable gestion des carriéres basée sur les compétences qui profitera
a coup a ’entreprise et contribuera a sa croissance ainsi qu’a la satisfaction et a la motivation

de ses collaborateurs.
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CONCLUSION GENERALE



’¢lément humain est le fondement essentiel de toute entité économique, et il joue un
role clé dans la mise en ceuvre de la stratégie de I’entreprise, et donc la nécessité de

soutenir cette facture.

La GRH est défini par des différentes manicres, mais le sens fondamental signifie comment
geres le personnel d’une organisation, pour toutes entreprise que veut se développer sa
performance, il faut d’abord se concentrer sur son facteur humain, de développer en premier lui
ses compétences et capacités, et puis aussi développer ses techniques d’organisation et de
gestion, mais aussi le suivant méme de ses employés pour diriger et d’éviter toutes sortes de

conflits mieux.

Pour une meilleur performance d’une organisation quelle que soit son travail basé sur la bonne
gestion des carriéres, donc pour une meilleure gestion des carriéres repose sur un personnel

qualifiée surtout bien orienté et bien gérer.

La gestion des carriéres fait partie des outils importants utilisés par la GRH pour motiver
et retenir et maintenir les employés potentiels dans I’entreprise, cette pratique permet aux
individus d’organiser leurs objectifs de carriére tout en harmoniant aves leurs objectifs
d’affaires. Parmi les objectifs les plus importants dans tout organisation doit conserver la

priorité dans la gestion des carrieres pour les particuliers, nous mentionne les plus importants :

- Formation des formateurs et du personnel sur des programmes dont le contenu est
cohérent avec les variables et les techniques de I’ére moderne.

- Pour les possibilités de développement égales pour chacun des membres du personnel
administratif des autres catégories, et par I’élaboration de normes claires et nettes.

- Développer une politique de communication locale.

Pour mieux comprendre la notion de la gestion des carrieéres nous avons effectuée notre étude
au sain de la Sonatrach de Bejaia, et apres cette expérience nous avons une idée générale sur la

gestion des carriéres au sein des entreprises Algérienne.
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Au niveau de la RTC, la mise en place d’une gestion des carriéres est nécessaire et importante
pour motiver et fidéliser leurs employés, améliorant ainsi leurs performances et développant
leur potentiel par toutes les politiques appropriées telles que la formation, la rémunération et la

promotion...

D’apres notre étude, le systéme de la gestion des carriéres de la Sonatrach de Bejaia peut étre
jugé efficace parce qu’il répond aux attentes des salariés en maticre des pratiques de cette

derniére.

Au terme de notre analyse, la Sonatrach de Béjaia permis a leurs employés de développer leurs
potentiels et leurs compétences par un plan de développement, il considére ce dernier comme

un élément nécessaire de la politique de la gestion des carricres.

101



BIBLIOGRAPHIE

Livres et ouvrages
Cerdin J.L, Mecum v, (2000), « gérer les carriéres ». Edition EMS, management &
société, Paris.
Chloe Guillot Soulez (2014-2015), « la Gestion des Ressources Humaines ». 7°¢édition
Citeau J.P. (2002), « Gestion des Ressources Humaines, principes généreux et cas
pratiques ». 4°¢dition, Paris, Armand Colin.
Pichault, J.Nizert (2000), « les pratiques de Gestion des Ressources Humaines ». Paris,
Seuil.
Gegard Lelarge (2003), « la Gestion des Ressources Humaines, nouveaux enjeux,
nouveaux outils ». Paris, SEFI.
J.Cadin, F.Guerin, F.Pigeyre, J.Pralong (2012), « la Gestion des Ressources Humaines,
principes généreux et cas pratiques ». 4°¢dition, Paris, Bunod.
Peretti J.M. (2008), « Gestion des Ressources Humaines ». 15°¢édition, Paris, Vuibert.
Peretti J.M. (2015), « Gestion des Ressources Humaines ».20°¢dition, Paris, Vuibert.
Y. Emery, F.Gonin (1999), « dynamiser les Ressources Humaines, une approche
intégrée pour les services publics et entreprises privées, compatible avec les normes

qualité ». édition ; presses polytechniques et universitaires romandes.

Mémoires
loudarene Riad, Benarab Idris, « la gestion des carriéres. Cas pratique : SONATRACH
de Bejaia », mémoire de master en GRH, université A. Mira, Bejaia, 2012/2013.
Saidani Wissam, « la gestion de carriéres, cas pratique : SONALGAZ », mémoire de
master en MRH, université A. Mira, Bejaia, 2020/2021.

102



I1.  Cours
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e Cours Mme Amghar.M, 3 GRH « mobilité et gestion des carriéres professionnelles.

e Cours Mme Kasri- Boudache.S, L3 GRH « fondement du management des Ressources
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publiques .

e https;//cursudeescommmarketingmuc.over-blog.com/article-26655658.html.
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Annexe N°01

QUESTIONNAIRE

Madame, monsieur,

En tant qu’étudiants de fin d’étude, en sciences de gestion a 1’université de
Bejaia, nous sommes en train d’élaborer un mémoire de fin d’études sur le theme
suivant : » la gestion des carriéres au sein d’une entreprise publique ». Le but de notre

mémoire est d’évaluer la gestion des carriéres au sein de SONATRACH.

Et parce que nous savons que vos avis et vos impression sont d’une importance

primordiale pour la réussite de cette étude, nous espérons que vos répondez

honnétement a ce questionnaire, s’aichant que toutes ces données seront traitées de

maniere confidentielles et ne seront utilisées qu’a des fins de recherche scientifique.

Merci beaucoup pour votre aimable coopération

Fait par ;
Yahiaoui Faiza

Touahria Cherifa




Données personnelles :

1)-Sexe :

I:I Masculin I:I Féminin

25a 35 ans

36 ans a 50 ans

Plus de 50 ans

3) niveau d’éducation :

Universitaire

Secondaire

Formation professionnelle

4) Le poste actuellement occupé

5) Catégorie socioprofessionnelle :

Cadre

Maitrise

I:I Exécution

6) L’ancienneté dans I’entreprise :

Moins de 5 ans

Entre 6ans et 10 ans

Plus de 10 ans




7)- Type de contrat :

CDD

[ | coi

8)-Pourquoi vous avez choisi SONATRACH ?

Réputation

Entreprise publique

Recommandation de personnel

Proximité

Autres a préciser ....

9)- Comment avez-vous été recruté ?

|:| Recrutement interne
|:| Recrutement externe

10)- Quelles sont les méthodes utilisées pour votre sélection ?

|:| Entretien individuel

Entretien en groupe

|:| Asses ment centre

11)- S’il s’agissait d’un entretien ou d’un test, comment les avez-vous trouvés ?

Tres difficile

Difficile

Facile

12)-votre travail correspond t-il a vos compétences ?

Oui Non




13)- pendant votre période d’essai, qui a pris en charge votre intégration ?

Votre supérieur hiérarchique
Collegue du méme service

Autres...

14)-Pentreprise vous a-t-elle permis de développer vos compétences en vous fournissant

un plan de formation ?

Oui

15)-Que pensez-vous de cette formation ?

Expliquez .....

Insatisfait

Peut satisfait

Satisfait

Non

16)- La fagon dont vous étes managé a-t-elle un impact sur votre motivation ?

Oui

Non

17)-Avez-vous bénéficie d’une promotion depuis votre recrutement ?

Oui

Si oui, de quel type ?

Horizontal

18)-étes-vous soumis a une évaluation ?

Oui

Non

Vertical

Non



Sl oui, combien de fois ?

Avant chaque promotion

Périodiquement sur votre travail

Autres....

19)-étes-vous satisfait du fait d’étre évaluer et la décision de carriére qui vous concerne ?

Oui Non

Expliquez....

20)- Au fil de temps, vos responsabilités ont changés ?

Oui Non

21)-Votre carriére a I’air satisfaisant pour vous au sein de I’entreprise ?

Oui Non

22)- L’entreprise joue-t-elle un role sur la gestion de votre carriére ?

Oui Non

Si oui, expliquez...

23)- L’entreprise vous guide dans I’élaboration de votre trajectoire professionnelle ?

|:| Oui |:| Non

24)-étes-vous satisfait de la facon dont la société gére votre carriére ?

Oui Non
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Annexe N° 04 =,

Shdo b
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A
. DECISION DE SANCTION
7 N°#."> /2004
'
sonalrach
~ Activité Transport Par Canalisations
- Le Directeur Régional, »

) Vu la décision A — 367 (R1)'du 16 mai 1990 et ses différents amendements portant
organisation de la Branche Transport par Canalisations, ‘ :
]

| Vu linstallation de monsieur AINOUCHE Abdelkrim, en date du 25 Mars 2003 au poste
' de Directeur Région Transport In Amenas, ' '
_Vu la deécision N° B28 du 15 Janvier 1994 portant délégation de pouvoirs au poste de
; f Directeur Région Transport d’In Amenas, . :
“Vu fa loi 90.11 du 21'Avril 1990 et ses différents amendements relative aux relations
Individuelles de Travail, j o "
Vu les dispositions de la convention collective de SONATRACH et ses textes d’application,
2Vu les dispositions du réglement Intérieur de SONATRACH,
Vu le rapport du Chef de Station de Zina 3 Pencontre de monsieur MAKHLOUFI Mouhoub
"*]du 17/04/2004, = Nem—
©Vu la proposition de sanction du Chef de Département EXO.du 28/05/2004,

[; W '
|

W e DECIDE

Article 1: La sanction (&éme degré ) suivante: Mise 3 pied de Trois (03) jours est infligée a
Monsieur : MAKHLOUFI Mouhoub - Matricule : 39462 B '
Recruté le: 15/08/1982 '
| Fonction :.Chef Quart Exploitation
' Affectation : EXO | -
Motif : Non exécution des ordres de la hiérarchie et des procédures de travail

Article 2 : La présente décision prend effet a compter de la date de signature

Article 2 : Messieurs le Sous-Directeur ADM/FIN et |e Sous-Directeur TeachniqUe sont
chargés, chacun en ce qui le concerne, de I'exécution de Ia présente décision.

- ?/Le Directeur Régiohal ;
Le Responsable Intérimaire | Fait a In Amenas le 30/05/2004

. BELABBAS
M |

=
éressé
'aie
(O
Ossier
hrono
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QECISION DE REINTEGRATION Nj  CCURRER, il

SioUgw

i e SRR T T

sonatrach : R

ACTIVITE TRANSPORT PAR _éiANALzsATlom
DIRECTION RESSOURCES HUMAINES

VU la dégision A001 (R7) du 18 gvril 1887 et ses différents amendements portant organisation
générale de |a Société Nationale SONATRACH. . #

Vu la décision A. 367 (R1) du 16 mai 1880 et ges différants amendemsants portant organisatiaon des

doemaines d'aciivitds lies au développement et & Pexploitation du reseau de Transport des
Hydrocarbures par Canallsations,

VU le Décret présidentiel du 18 Février 2006 portant nomination de Monsigur
r (BN qualité de Vice Président, Transport par Canalisation,

VU la dédision B43 TRC dy 10 octobre 1995, portant déldnation de Pouvoirs au Directaur
Resscu_rces Humaines, ; : ‘

Vu la décision n* T10/DG / duy 24 Novembre 2004, portant nomination de Monsieur
e  Directeur des Ressources Humaines/TRe,

Vu 12 Loi 80,14 du 21 Avril 1980, relative aux Relations de Travai : ‘
Vu le contrat de formation TRC/DRHFOR/N® 028 du 30/10/2005 de Monsieur -

VU s décision  de détachement TRC/N® ﬂTB du 08/11/2008 de Monsieur = -
Vu |3 formation s&ivie par Monsleur —. 5 o
DECIDE

Article 1-: Monsieur s :
Ne(e)le 07.03.1957 . :

Ayant achevé son cycle de forrﬁétion de Trente (30) mois pour 'obtention d'un d'Ingéniorat Sécurits

Industrielle, auprés de I'"AP ARZEW, est réintégré 3 |a Société SONATRAGCH - TRC. en qualité

d'ingénieur Sédurité Industriefie N1 - Echelle 22 - code Fonction 090 10 343

Article 27 |a présente décision prend effet’ 3 compter du 29/02/2008

"-Arj:icle 3 : Monsleur le Directeur de la Réglon Transport Centre, est chargé de l'exécution de la

présente décision

BT AR,

. L e e A
- Le Directeur Ressources Hymaines 2
- nd7 - o o Hl o
e ; Fait a Alger,
’ ! L St
/ TN PR
W e e

e




i ACTIVITE TRANSPORT PAR CANALISATIONS
DIVISION EXPLOITATION
DIRECTION REGIONALE BEJAIA

sonatrach ) ANNEXE N°05 DECISfON D‘AFFECTATK}'\E ’

A '-- o -ﬂ |

Le Directeur Régional,

- Vu la décision DG/N°90 du 15 mars 2003 portant nomination de Monsieur
poste de-Directeur Régional Transport Bejaia,

- Vi la décision A - 589 du 12 juin 2002 portant organisation de la Branche Transpori par
Canalisations (TRC), : _

- Vu la décision n“03/04 (Réf. B-77) du 09 novembre 2004, portant délégation de pouvoirs au poste
de Directeur Région Transport de Béjaia,

- Vula loi 90.11 du 21 Avril 1990 eb ses differents amendements relative aux relstions
Individuelles de Travail. -

- Vi les dispositions de la convention collective de SONATRACH et ses textes d'applicatior.

- Vu la demande de mutation formulée par Monsieur . ' en date du 08

| octobre 2007, ]
) - Vu lavis favorable émis par le chef de departement Protection des Quvrages,

DECIDE

A
=

Article 1 Monsieur: Matriciile -
Reuiuté (e) le ;1Y Juillet 1989
Fonction : Contremaitre Mécanique Auto
Code fonction ; 18020252 Echelle : 16 Echelon : 07
) Affectation artiielle | Départoment Apia gl Transport
Service Transport/Manutention Entretien
Est affecté dans les méme fonctions aupres du -

& Deépartement Protection des Ouvrages
) Service Entretien Lignes/ Pipes
_rticle 2 : La présente décision prend effet a compter de la date'de sa signature pour une durée de
(siX) mois

tice 3 Messieurs les -
sSous Directeur Administration.
Sous Directeur Technique,

Sont chargés,-chacun en Ce qui e concerne, de I'exécution de la présente décision.

E DIRECTEUR REGIONAL/p;, Fait a Béjaia, le..} ] UL 2007

| g S '::‘?-';':?—:;",T""“‘ B e A ""‘_"‘:‘_ ‘_"‘“"_'""'""" B e ——— ""-'T'“"_A—"*,;""_“" ';.'""'""“;':‘:T“""T."’T“, o ‘:'i:"""_";.'
SOINATRACH UTRET Drrecton Regionale Bajam BR1ET OG00G - Tai 3EL 5
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ANNEXE N°07
J ~ 'RANSPORT paR CANALISATIONS
SIRECTION R

L —PEGIONALE BEaja

| ‘ - _Flh.;H_E_H-M;Z.AEfﬂ_S%E_Q&E_EQ_f\!QI ION

- L AFFECTATION

i

-~ MUTATION EXTERNE |

| RECRUTEMENT
"‘l  CONCERNANT ‘

—

o — “___,,,*.______‘M._____ﬁﬁ,_h__._w.._____,_

BEiayr

= : 19/09/1964 R s
e em— s W de B¢ la
instalié ce jout o - 15/07/2008

———

:izﬁlg_(_e_r_—__ M i L

" Technicien Instr Ume

rumentiste QLF, e
#f*ﬂoqﬂﬁ%ﬂ@iﬁﬂ:@f@ .
1 Regionale Béjaia,

=clion Exploitation,

rement Exploitation Liquides, e
171 59¢ Benl Mansoyr. )

i sl hLEeT He 5

épacz‘ement,RHC,

L]

[Sous Dircstion Finans
Saous ircction Fj
lLSous Direction ADM A
[ Dépt. Mozen§ Générayy

[ Dépt. Administration/Socjal gt -
/ Segi‘. RHC :

; - "-‘“***—»---““‘“*“*f;‘
HC {e_g;. Travaux neufs 4 ‘ -
1CM

¥




ANNEXE N°08
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.2 EABRLES

SONATRACH ik . CONTRAT DE TRAVAIL A DUREE
Transport par canalisation ‘ DETERMINEE A TEMPS PLEIN
Division Exploitation
Direction Régionale Bejaia

1%

N°© DU

Indentification des parties ‘ s
Entre les soussignés :

 La société nationale pour la recherche la produotlon le franSport la transformation et la .

commercialisation des hydrocarbures, déenommée " 'SONATRACH " dont le éiége social est

situé a Djenane El Malik - Hydra, représentée par- Monsneur...;.;....‘.‘..‘ rieeee Ayant tous ‘pouvoirs
a |'ettet du.present contrat d'une part, " & : :
< e T — ne Ie B - W -W..de Bejala

- Demeuranta .. .- ‘ R et Bejala W de Bejala d autre part
‘iLa ete convenu et arréte ce. qul suit: .
Article 1: Durée et date d’ effet du- contrat.”
~Gous I‘éselve des nesultats du !a visite Illudlbdlu d b"lllUdUbllb‘ Ie prebenl bUHl!dl esl etabll puur

e courlr :3 comptcr du Ia date d' inatalletlon de I\/lonsneur . & son;

poste de travail, sous reserve des dispositions prévues aux arhcles 8-a 11 mfra et ‘se termine

Agic— o — ©,droits_ a congé inclus.
“Article 2: Priorité accordée aux résidants locaux.

Le recrutement a caractére temporaire est accordé en pmonte aux- candldats reSIdant dans!a
zone géograph:que ol la structure d'accueil est implantée. 3 “E

"f&r_tLC_'S.-'i Objet du.contrat.
Mensuaur estimmalnEy A ‘est recruté pour

- Exécuter des travaux perlodiques a caractére discontinu.
Artirle 4- Prsta. de travail et'classihcation.

‘ “_'."-Mon5|eur R —— - - P recrute(e en qualité de Manoeuvre ~Echelle:: 09
- _ Article 5: Remunératlon
TEn contrepartle de son travail et confolmément ala grille dee salalfes de base de Ia eocaete

le- salaire de base correspondant au poste désigné a lartlc,le4 ci- dessus est de 19220 40 DA-

:_(DIX neuf mille deux cent vingt" dinars et quarante cts).

-'A'ce salaire de’ base s'ajoutent les: pnmes et 1ndemn|tes suwantes

L - Prime de rendement individuel,

- Prime de rendement collectlf
- Indemnité de nuisances,
- Indemnité transitoire de zone mdustnelle Nord.
Article 6 : Horaire de travail
L'horaire hebdomadaire de ‘travail est de 40 heures II est repartl en fonctlon del orgamsatlon du-

" travail de la structure d’ aﬂ’ectatuon

Article 7 : Heures supplementalres

‘Pour des raisons liées a une nécessité absolue de service, Monsieur ....... cocevvvaens peut.étre
‘amené(e) a effectuer des heures supplementalres dans le respect des d|sposlt10ns arrétées par la

CCE en vigueur.

Article 8: Structure et lieu de travail

La.structure et le lieu de travail de Monsieur ....... .oeeveeennn sont les suivants:

- Structure: Département Approwsmnnement et Transport - Service Gestion Stocks.
- Lieu . : Béjaia. ;

SOMATRACH-TRC-Direction Régionale— Béjaia BP 19-06000 BEJAIA-TéL. (05) 21 16 54-Fax®05) 21 16 61-62 Telex : 83 056




Annexe N° 10 7

ACTIVITE TRANSPURT PAR CANALISATIONS Se
DIVISION EXPLOITATION -
REGION TRANSPORT CENTRE -

 DECISION SANETION

Le Direcleur Régional, ‘
Vi la décision DG n°175 du 01 aont 2_009 confiant le poste de Directey
Béjaia & Monsieur ICHELLITAN Ahcéne,

S

Vi la décision A - 389 du 19 juillat 2006 portenil organt
]

sation de I'Acfivi_té__’ Transport par
Lanailsations (TRC), i

Vi a decision B-144(R2) n 202/TRC ¢clu 02 novembre 2011, 'portant delégation dé nPouvoirs dea
Monsiaur Ahceng ICHELLITAN Nireeteur Roginn Traneputl Cemtre —Belala et somannexe.

Vuria ol 90/11 du 21 Avril 1990, modifiée ot complétee, relative aux'refationsd‘éfr’avai!, »

Vit bes dispositions oy Réglement Intérieur de SONATRACH, du 47 juin 1992,
Vit uroposition de sanction n’ 049/ RTC FSDX T EXO/I2012 o 06 mars “201,2,-
DECIDE - d
Articis 1 Une sanction du 2*™* degré —~ mise 4 pied de trois (03) jours, est infligée a -

Monsieur : Matricule -

Recruté (e) le : T 1988
Fonction : Agent intervention
Echelle ;: 14 " Echelon

Affectation : Département Exploitation Liquides
Motif : Recidive de faute ayant entrainé une sanction duy 1% de,‘q,ré:'

lule,

A 2Ly presente. décision prend effet & compler e |5 date do oa 3igna
A 31 Messieurs les -

Sous Directeur Exploitation,

Sous Directeur Administration,

" Sont chargés, chacun en ce qui le concerne, de I'exécution de Ja présente decision.

LE DIRECTEUR REGIONAL.

Fait a Béjaia, le. ..., .. TR L s
: ' ; DAL
nd,;}_zv
de
; VAR 1 i Bhd - Fas 034 2% 1661 Bidaca RECTION-DRGB@ TR Sl




Ahnexe N° 11

g DIRECTION REGIONALE
BEJAIL
DECISION DE DETACHEMENT
) e GI001/11

. Le Directeur Regional, ) .
1? j - Vu la décision N* 175/DG du 01 aot 2009, portant nomination de Monsieur . 4 au poste de
= Direcleur Région Transport Gentre (TRC/EXL) & compter du
IF‘ - Vu lz décision A - 589 R3 du 10 Septembre 2008, portant organisation de I'Activité Transport par Canalisations (rRC‘)
= -Vu la dc,msuon N°® B*130 du 06 juin 2010 et son annexe, portant délégation de pouvoirs a Monsieur
- Directeur Région Transport Centre-Bejaia ;
'J - Vu laloi n® 90/11 du 21 avril 1990, relative aux relations de travail, modifiée et complétée ;

- Vu les dispositions de la convention collective de & SONATRACH et ses textes d' application ;
'FT ~ Vu le proces varbal de la cormission de base du personnel ¢t de la formation in® 05 du 10 décembre 2010; Approuve :
& - Vu la note n° 188/RTC/SDF/FIN/2010 du 25 novembre 2010 relative au détachement de Monsieur
- dupn iy dy Dchmranw-nlFllldlu.m.,

- Vu la lettre de mission RTC/SDA/RHC/N® 024, du 12 janvier 2011, émise par le Departement RHC;
- | . DECIDE

ARTICLE 1 :
- ' Monsieur : Matricule ; .
B - Recrute(e) le : 17-10-2005
i | Fonctiori : CHARGE GEST SCES GENERX N3

Code Fonction 118010902 Echelle : 21 Echelon : 1

Affectalion Actuelle : Déparlement Moyens Généraux

Service: Intendance et Restauration
Est detache(e) aupres du: Départerment Finances

Service: Comptabilité Generalc.
Four adourer les missiuis lides du pusie Ue | Cadre Comptable Finances N1
| . | Cude Fonctlon 114020404  Echelle : 21
| ARTICLE2:

* Echelon : 1

La présente décigjon prend effet 4 compter du 19 janvier 2011 au 31décembre 2011
ARTICLE 3 ‘

Messieurs :
Le Sous directeur Administration,
l.e Sous Directeur Finances et Juridique,

\mnt chargés chacun en ce qun l2 concerne, de I'execution de Ia présente déciqlon
* LE DIRECTEUR REGIONAL '

RES MM

HARDER




Dirmﬂnn

D&p’é .
- | Sous Direction Techn:qne !

| Dépt. Pratection des Ouvrages

DIVISION EXPLOITATION
TRANSPORT PAR CANALISATIONS
DIRECTION REGIONALE BEJAIA

Annexe 12

FICHE DE PRISE DE FONCTION

 GONGERNANT

X | RECRUTEMENT

AFFECTATION

MUTATION EXTERNE

Adressé :

- |Date d’installation !

Fonction : Conducteur Engins, Travaux.

Code Fonction: 10030122 Echelle 14

Direction Regu;male Béjaia

Sous Directiori Techhnique.

| Départernent Protection des Quvrages

Station de pﬁrﬁpa‘g;e n° 1 Bis/ Djamaa..

Le Chefde D.épa-rtem.ent RHC,

Dépt. Juridigue

Dépt, Budget et Contrdle de Gestion

Sous Direction ADM

Dépt. Mainteriance

Dépt. Moyens Généraux -«

Dépt. Administration/Social

Diépt, Appro & Tran,sport.

Dépt. RHC

Sous Direction EXO

Dépt. Travaux neufs

Dépt. EXL

CMT

Dépt.EXG

Sireté Interne d’Etabliss:ement; ,

Sous: Dtre,r,f' on Fmarrces & Jund;que

Station

Deépt. Fmant:es __

Dossier




SORATRACH

Annexe 13
Activité Transport par Canalisations
Division Exploitation
Direction Régionale Béjaia

CONTRAT DE TRAVAIL A DUREE INDETERMINEE
- (CADRE) A TEMPS PLEIN

N° DU

Identification des parties "

Entre les soussignés:

La s‘m;’iéﬁé. nationale pour la r’e:ch.greh‘e,. la . production;le transport,la transformation €
commercialisation des: hydrocarbures, dénommeée « SONATRACH », dorit le siége social est :

ey Djenere EL Melilo- Hydr, reprébentdo par Morgiour ayant tous pouve

I'sffet du présent contrat d'une part,

Etr

MAOMOIEENS wurvrrs wweresES e 25107/1984 3 Béjaia

Demeurant &: 12, Rue Colonel Amirouche / Béjaia d'autre part,

Il a été convenu et arrété ce qui suit :

Article 1; Durée et date d’effef du contrat

Sous réserve des résultats de la visite médicale d'embauche, la $ociété recrute
Mademoisele .u.m. .ua...pour une durée indéterminée a compterdu

date: d'installation & son poste de travail, nonobstanit les dispositions prévues aux articles
74 10 infra.

Article 2: Poste de travail et classification

MademoiSelle cw. .. Est recrutée en qualité de

. Intitulé did poste : Cadre Juridique N1 |
*Code Foretion  : 15030108

* Echelle < 41

* Groupe '3 (Cadre)

-01-

SONATRACH - TRG-DRG-Béjaia BP 19 - 08000 BEJAIA~— T4l (05) 21 16 54-Fax (05) 21 16 61-62 Télex : 83 056
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Annexe 14

ACTIVITE T’R-A‘NS:F"—‘@RT PAR -GANALISAT!ONS
DIVISION EXPLOITATION
DIRECTION REGIONALE BEJAIA

Monaisur ls chef de 'agence locale
de l'emploi de Béjaia

e RTGIRHGANC, ] Béjaia, le

Objet.: Placement des travailleurs,
- ‘Nous vous demandons de bien veuloir mettre & notre disposition six (06) agents
tempuoraires, destinés & assurer les travaux d'entretien et de manutention.

o

Profil requis : - Bonne constitution physique,
~ Doit résider a4 Béjaia et /ou Environs Immédiats
-Justifier |a position vis-a-vis du service national.

A .compter du : le plutét possible

Le Clief Département RLIC, .

SONATRACH TRC- Direction Régionale Béjaia BP 19 - 06000 BEJAIA
TE. 21334 21 1654 «Fax 21334 21 1661
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"Annexe 15

_ A Monhsieur
Le Directeur de |a Division Exploitation

Activité Transport par Canalisations

[

[ 25 T & durde déterminde.

Division Exploitation
Direction Régionale Béjaia

[ N°___ /RTCISDA/RHC/11 | Béjaia, Le

\ Gonformement & Ia notvelle: pracérure de recritement (Girnnlaire 2.01 R4) di 31/05/2009,
nous vous transmettons ; ¢i- joint les demandes de validation de recrutement a durée

Copie : DRH

Nous sollicitons votre accord épou,r procéder a leurs installations.

déterminée de (02) deux manceuvres, pour une durée de (03} trois mois au niveau
du Départerment Moyens Généraux - Station de Pompage n°2 — El Outaya | Biskra et ce
P «en attendant I'aboutissement: de l'appel d'offre. .

Le Directeur Régional/P!,

SONATRACGH — TRE —Direction Régionale Béjaia BF 19— 06000
Tél, 1213 34 21 1654 Fax 21334 21 16 61 -62

5%’5«—




Annexe 16

FICHE DE VALIDATION DE RECRUTEMENT
CONTRAT A DUREE DETERMINEE

SONATRAGH

12010 et 4.la girculafre 2.01 Ré.du
8110542009, portant procédure
|de salpation vt raoratoment,

rotification du plan .emplai cldture:

Aetmlté ifranspoit par c¢analisation
Diivislon Exploitation
Di reciiei‘t Réglénalé B§jaia
IDENTIFIGATION DU CANDIDAT & = 7 "7, ‘ Référence:
NOMET PRENOM P il . ]
DATE ET LIEWDE NAlSSA’NCE | ' | |
ADRESSE PERSQNNEL I i
DIPLOME OU NIVEAY F 1
ORGANISME ET LIEU DE'FORMATION ff i 1
EXPERIENCE . o T 1
SITUATION AIS-AMIS SN Ll aecompLi [_‘J INARTE [] SURSITAIRE [_.NoN CONCERNE |
ORIGINE DE LA GANDIDATURE {LL annonce fm] BANQUE DES.CANDIDATURES ~ ~ [X] ALEM
: |EJoRGANISME DE FORMATION
POSTE A POUVOIR | ;
" LIBELLE DE; FONGTION élmaﬁceu;’\ér'le- i
: : ‘ ECHELLE: 9 ~ GODE FONCTION: 18030701
LIEY DE TRAMAIL IStatmn de Pompage n* 2 £l Outaya / Biskra |
MOTIF DE REGRUTEMENT ,Lé.cu.tion des travapx périodiques. . caractére: discontinu j
MISSION {Eoiralien des espaces vets
DUREERECDD! 102 mois.
STRUGTURE:D'AFFECTATION
DIVISION [DNEION EXPLOITATION —1
REGION./ DIRECTION | REGIGN TRANSPOR’{ CENTRE -BEJAIA i
S/DIRECTION ET/OU DEPARTEMENT [SlDlRECTION ADMINISTRATIGN:! DEPT. MOYENS GENERAUX. i
SrJTE UE‘I‘RAVAIL (:Sre,Station, Terminal |Statior de:Pompage n* 2 Bl 'Butayai Biskra N j
[AVIS DU CHEF DEPT RAC. A;Vis;so-u,s DIRECTEUR ADM__AVIS DU DIRECTEUR REGIONAL
Recrutement sotiforme & I3 | a

_DEGISION DE MONSIEUR LE DIRECTEUR DE LA DIVISION

‘éé‘:ﬂ-




Jr\r.\lnmr-LWLE

Division Exploitation
" Direction mmmﬁnm_m Béjaia

MG.E}...%OI

>Q_<_ﬁm Transport par Canalisation

Fiche de réalisation de Recrutement

Contrat a durée déterminée
R . Référence:
Identification
Nom et Prénom Monsieur ‘
Date et lieu de naissan . B - - :
Adresse personnelle
Wilaya

Dipléme ou niveau {11
Organisme et lieu de formation
Dernier poste occupé I .
Origine de 1a .mm:&ﬁmwcmm [x] ANEM D Bangue-des nm:aamﬁ:aw spontanées

. T-avaux et/ ou Taches 4 réaliser
,mmvmqmn_o: de glissement de talus provoqués par les dernidre pluies,
Remblaiement de pipe découvert,
Réfection de la piste.

i g
|ieu de travail E DRG-GG1 Tefding m@a o :
» “ 1" Travaux ou Prasiation i Travaux périadigue 2 . Rerplacement
‘NMotif de ﬂmoﬂcﬁm,ama» = s 16N renouve bEs caracrére disco ‘ e
i Il " K D Sucroit de fraail _u Travaux saisonniiers [] Projet
Durée du contrat (rais) 03_mois o LLl
Structure d mmmaﬁmﬁ_oa * |Département Pratestion tes Ouvrages
DG ou Activité Trafispott par earaisation,
m_sm_os etiou Direction {bi maam%_%mg% 1 E»m Séjaia
S/Direction etfou Département [se
Niveau am ..m&nnmwm&o: N :
. __ Echelle Code de fonion
_ - i 3 18030761
i
\ g
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Annexe 18

FICHE DE VALIDATION DE RECRUTEMENT

CONTRAT A.DUREE INDETERMINEE

f Date et lieu de naissance .

 Adresse personnelle

Org'nnaamc et lieu de formation -
Dernier poste uccupe
 Experience :

Situation vis-3-vis SN

Origind fa c'ahdida'ttjf" " ;

ORI AU

B Cicu de travail
B Motii de recrutement
B Type de contrat

_ memdu candndat Tor
| selcchon
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Résumé

Aujourd’hui, la gestion des ressources humaines est un bras stratégique pour la
compétitivité commerciale dans un environnement concurrentiel et pour 1’inclination familiale
a la mondialisation, de plus en plus importante pour le capital humain, qui est une source
essentielle de valeur et de richesse. Afin d’atteindre ses richesse, les exigences d’une gestion
de carriére sont claires, car elle est considérée comme une pratique de gestion de base dans
toute organisation qui vise a atteindre le meilleur équilibre possible entre les besoins humains,
les attentes au travail, les capacités et les aspirations des employés. Contribuer a 1’atteinte des
objectifs fixés par I’organisation.

L’objectif de ce travail est d’étudier la gestion des carricres au sein de la SONATRACH
Bejaia. Pour y parvenir, nous avons souligné I’importance accordéea cette derni¢re au sein de
I’entreprise. Pour atteindre notre objectif, nous avons mené un questionnaire aupres d’un
¢chantillon de 30 personnes chez SONATRACH. L’objectif principal est de savoir si la
politique de gestion des carriéres adoptée par SONATRACH favorise le développement et la
carriére des salaries. Les résultats soulignent, entre autres, I’importance de cette pratique au
sein de I’entreprise, par 1’attention portée.

Mots-clés : GRH, gestion des carriéres, recrutement, promotion, formation

Abstract;

Today, human resource management is a strategic arm for business competitiveness in a
competitive environment and for the family’s inclination towards globalization, which is
increasingly important for human capital, which is an essential source of value and wealth. In
order to achieve wealth, the requirements of career management are clear, as it is considered a
basic management practice in any organization that aims to achieve the best possible balance
between human needs, job expectations, employees’ abilities and aspirations. Contribute to the
achievement of the objectives set by the organization.

The purpose of this work is to study career management within SONATRACH / Béjaia. To
achieve this, we have underlined the importance given to the latter within the company. To
achieve our objective, we conducted a questionnaire with a sample of 30 people at
SONATRACH. The main objective is to know if the career management policy adopted by
SONATRACH promotes the development and career of employees. The results highlight,

among other things, the importance of this practice within the company, through the attention.

Key words: MRH, career management, , recruitment, promotion, mobility.
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