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Introduction



Introduction :

La formation demeure une des activités centralesladgestion des
ressources humaines, les dirigeants des I'ente=pgisvoient la un instrument
indispensable ; un outil qui permet d’accroitrenigeau de compétences, de
connaissances des salariés, et la productivitéed&dprise. Elle est également

pour I'individu un moyen d’évoluer professionneliemn.

Cette prise de conscience de la nécessité de foaserindéniable.
Globalement les entreprises consacrent des somieeplus importantes a la
formation que ce que leur impose leur obligatiacdie car elle permet d'agir

pour combler des écarts entre une situation saehattune situation existante.

La formation n’est pas une activité qui existe pelddamment de toute
autre. Plusieurs années de pratique et d’évolutiosecteur ont montré que la
formation professionnelle est intimement liée aavail, a la conjoncture
économique, au marché de I'emploi et a son évalufans ce cadre, plusieurs
notion ont notamment fait évoluer la formationentiploi, la qualité, les projets
nourrie de ces apports, aujourd’hui, la formati@n peut plus étre considérée
comme une seule activite, ni méme comme une figoenll s’agit d'un moyen
qui, pour étre pleinement utilisé, est découpé lesigurs parties : prévoir et
analyser des besoins, construire des actions eidand’un plan, puis réaliser

et enfin évaluer.

La formation professionnelle est ancrée dans ummatie du savoir
ou « l'investissement dans le développement desrtespar la connaissance, la
formation et I'expérience devront prendre de pluglks de place par rapport a
linvestissement matériel 'longtemps considérée comme une simple obligation
de dépense pour l'entreprise, la formation a évotpalitativement et

guantitativement au cours de ces trois derniereerdées. Elle a importé

'PARMENTIER( christophe) :I'ingénierie de formatioBditions d’organisation,Paris,2008,p.01




progressivement les pratiques et méthodes d’ingéniustrielle, I'analyse, la
conception, la mise en ceuvre et enfin I'évaluapounr les mettre au service de

son propre développement.

La formation représente aujourd’hui un investissemstratégique de
I'entreprise et une composante fondamentale deliique de gestion de son

capital humain.

L'objectif général de la formation est d’accroittefficacité et le
rendement de I'entreprise, elle est considérée aomme composante clés d’'un
systéeme de gestion par compétence, elle inclutatgiwités d’apprentissage
visant 'amélioration des employés, de corriged&esines rencontrées au travalil

et de répondre a des critéres précis a I'emploi.

Il apparait que la formation répond primordialemantacquisition des
connaissances au développement des habilités a@&essst des compétences
techniques et de gestion, sans créer et mainterireatreprise en bonne santé

financierement.

Les entreprises algériennes, soumise a la presd®nl’ouverture
économique et a une concurrence de plus en plig,gigennent conscience de
la nécessité cardiale de l'effort d’intégration deuveaux savoirs et de
I'investissement dans 'lhomme et du capital guitéle. Cela s’est traduit par
renforcement des politigues de formation et defditfdes salariés afin de

faciliter leur mobilité et consolider leur employ#B.
Pour cela, nous avons choisi d’aborder le themesatii

« L'impact de la formation professionnelle contine sur l'intégration et la

satisfaction des cadres au sein de la Sonatrach/IGIB ».

L'objectif de notre travail est de prouver 'impance et le réle de la

politique de formation au sein de cette entreprese,s’appuyant sur le cas



pratique concernant la direction régionale de Bepaiur I'activité de Transport
par canalisation( TRC), une des activités pringpalu groupSONATRACH.

Au tour de notre théme, nous avons élaboré ce st@d@vail en cing chapitres

Le premier chapitre est réservé a la formation professionnelle contiriequi est

composé de trois sections.

Le deuxiéme chapitre représente la formation professionnelle continuélgérie, et

qui est répartie en deux sections
Le troisieme chapitre porte sur la présentation de I'organisme d’accueil
Le quatrieme chapitre est réservé a la formation au sein de la DRGB.

En fin, le cinquieme chapitre est consacré a I'analyse des données et

I'interprétation des résultats.
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Cadre méthodologique

1. Raisons du choix du theme

Le choix de notre sujet de recherche se justifiedes raisons objectives et

subjectives :

1.1. Raisons subjectives :

» Connaitre I'importance accordée par la gestion réssources humaines a la
formation au sein de nos entreprises publique ed @nis en titre d’exemple
SONATRACHcomme lieu pour effectuer notre recherche.

» Apprendre plus de connaissance sur la gestionedssurces humaines au sein
de I'entreprise et son impact sur cette derniére.

» Acquisition des connaissances dans le domaine d@ogedes ressources

humaines notamment la formation.

1.2. Raisons objectives :

» savoir les efforts fournis vis-a vis des cadre® dge satisfaire leurs besoins.

> Analyser sociologiqguement le rble de la formatiomtchue sur la motivation et
la satisfaction du personnel deS®NATRACH.

2. Objectifs de la recherche :
Notre recherche vise a atteindre un ensemble cdtotgeui se résument en :

» Connaitre le point de vue des salaries vis —awglrtance de la formation.

» Découvrir comment la formation favorise I'adaptatiaux changements de
I'entreprise.

» Connaitre la valeur et la place de la formationsdias entreprises Algériennes
et précisément a BRONATRACH.

» Pour voir a quels degreés la formation collaboresdarréalisation des objectifs
de I'entreprise.

» Savoir si I'entreprise peut réaliser I'objedtd la prise en charge des besoins

des travailleurs en matiere de formation
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3. La problématique :

Le monde de travail a connu un granchghaent dans les techniques et les
entreprises, ce qui nécessite une ressource humpliseualifiée, privilégiée par une
grande compétence et capacité dont elle peut adapte les besoins de I'entreprise et
de la stratégie de I'entreprise, qui concerneskenble des orientations futures et la

location des ressources nécessaires a |'atteentes objectifs.

Il est généralement admis aujourd’hui, que noupmesons ni conduire une entreprise
ni administrer les hommes qui la constituent sares aertaine conception de gestion
des ressources humaines qui exige la maitrise dalif@nsion « ressources
humaines ».Ajoutant que : « la différence entrentfeprise qui réussit et celle qui
végete repose, avant tout autre avantage compéititifla capacité de sa fonction

ressource humaine a créer de la valeurt... »

Ainsi, former les salariés de demain équilibrerait leur donner une
compréhension du monde manageérial, a les initismuver l'information, & négocier, a
regarder, a avoir une vision et non a jouer avex rdets et des chiffres, et leurs
apprendre a concevoir, a créer des produits, désoanements, des structures, des
stratégies sans perdre de vue les ajustementsssifscqu'ils doivent opérer pour
maintenir dans leurs entreprise une communauté&érBiis entre, dirigeants et

personnél

La formation présente pour les travailleurs uneasimn exceptionnelle
d’évolution personnelle et professionnelle. Ellenpet de « satisfaire le besoin de
s'épanouir qui en découle en tant qu'étre humajndbélargir leurs horizons et de
relever les défis de leurs activités, d’étre maideen situation de travail. Constituant,

ainsi, une possibilité de promotion qui augmenteddivation et réduit la résistance.

eme

'PERRETI Jean Marie, Tous DRH, 2™ édition d’organisation, Paris, 2003, p. 21.
2PALMER, Rodger-E, A benefit cost study of an education investissaient in _smallbusiness, American journal of small
business, vol. 1, Avril 1987, no 4, pp. 43-44

EJ . . L
Shimon L. Dolan, all, Psychologie du travail et comportement organisationnel, 2
84

éme

édition, Gaéton Morin éditeur, 2002. p.
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C’est ainsi que la formation apparait non seuldnoemmme un moyen de
satisfaction et de motivation, mais devient mémara® de celles-ci, puisqu’elle
permet d’offrir une promotion d’accomplissementgoemel, promotion de salariale et
promotion de cheminement carriére, facilitant dgéo le personnel aux nécessités du

poste, offrant méme une occasion d'atteindre lensente perfectionnement.

la notion de formation professionnelle continueusson émergence est tres
étudiée par les chercheurs des déférentes spésgjakociologues, gestionnaire,
économistes etc. plusieurs auteurs ont donnéinéenprétation pour cette notion, et
parmi les plus célebres, Renaud Sainsaulieu avguoee« le point d’aboutissement de
nombreux travaux sociologique sur la formation essfonnelle ,n’est pas seulement
la catégorie professionnelle ,la promotion et lalifigcation de quelques individus
,mais bien I'entreprise dans la globalité de |lgpilations sociales ,de ses valeurs et de
ses rapports entre acteurs .il s’ait cependantediatervention progressive ,diffus,

souvent lente et ponctuée de résistance et déitendus au méme perver§ »

La formation est considérée aussi, comme un osetilddveloppement et de
motivation des salariés du moment qu’elle répamd iatéréts et contraintes de la
firme, en effet, la motivation résulte d’'un proagsscomplexe, qui englobe les
caractéristigues individuelles liées au fonctionaptrde I'environnement du travail,
ainsi que les interactions individu environnemebDibnc afin de solliciter la
motivation au travail et la satisfaction des trdears, des efforts de recherche trés
important nécessitent de prendre en compte toutd$pects du travail et de son

environnement qui peuvent les influencer.

L'action du gouvernement algérien dans le domaire ld formation
professionnelle continue traduit une forte volométique de développer la formation
des salariés, confirmée notamment par le programenenise a niveau financé en

collaboration avec I'Union Européerfne

!SAINSAULIEU R, sociologie de I'entreprise, orgaation culture et développement, 2eme
édition, Ed Dalloz, paris 1995, p.368

2VILLA Gualino, Viale Settimio Severo,lesdispositifsde la formation continue en Algérie, Paris, 2003, P.19.
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L’Algérie a beaucoup dépensé dans le systeme deaf@n professionnelle
continue depuis l'indépendance, elle continue dalee a ce jour afin d’arriver a
atteindre les standards internationaux dans ligted’'un niveau de compétences
industrielles qui s’appuie principalement sur labilieation des ressources humaines

de qualité.

En effet la formation professionnelle continue jegte par les gestionnaires
Algériennes comme un moyen privilégié permettentemployé d’améliorer son
savoir, son savoir-faire, son savoir-étre et s'églapaux changements dans

I'organisation et aussi un moyen pour celle-ci deegles compétences.

Dans tout travail de recherche, il faut qu’il y’am fil conducteur pour guider
la recherche cela va nous permettre de faireawailrde recherche bien organisé pour
mieux suivre les éléments pris en ligne de comaitesi, donc nous tenterons de

trouver une réponse a la question suivante :

Quel est I'impact de la formation professionnelbatinue sur la motivation du
personnel de la SONATRACH ?

Notre étude porte donc sur l'influence de la folioraprofessionnelle continue
sur la motivation et [lintégration des cadresnddl est utile de répandre aux

guestions suivantes :

» La formation professionnelle continue assurde’'@ux cadres une meilleure
intégration et adaptation au poste occupé ?

» Une bonne gestion de formation permet-elle une vabtin des cadres de
I'entreprise SONATRACH ?

4. Hypotheses:

Toute recherche scientifigue suppose une ou plssidypotheses, une
hypothése est un énoncé qui prédit une relationeemh ou plusieurs termes et

impliquant une vérification empirique.
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De ce fait, par rapport aux questions préalablemesées lors de I'élaboration

de notre problématique nous proposons les deusthgpes suivantes :

» La formation professionnelle continue crée ches dadres un sentiment
d’intégration et d'appartenance a I'entreprise.

» L’intégration de la formation est une occasion guocure un climat de
motivation des cadres et une exécution de leurseta@vec une grande

certitude et qualité.

5. Opérationnalisation :

L'élaboration des concepts dans une recherchéndeitablement aboutir a leur
opérationnalisation. "On passe du langage absindidingage concret"
Cette étape nous permet d'identifier et de défleg principaux attributs qui
constituent les mesures de ces difféerents conc€ptsattributs sont présentés sous la
forme de variables. Rappelons ici que notre modé&ealyse comporte un certain
nombre de variables considérées comme pertineates ld recherche d'un type de
formation adéquate susceptible de s’adapter etégiar dans le travail pour une

meilleure efficacité.

= La premiere hypothése

les caractéristiques de la variable indépendaqgte est la formation
professionnelle continue fait référence a une &giat d’entreprise, dans le but
d’acquérir de nouvelles compétences, aussi I'éWaliajui postule sur I'acquisition
d’expérience, par ailleurs la variable dépendantde sentiment d’intégration et
d’appartenance fait appel a l'identité professidlengui regroupes les indicateurs
suivants : le bien étre, climat communicativesjtegv les conflits avec les
responsables hiérarchiques , chose qui permibmifionctionnement relationnelle.

On peut déduire que la formation des cadres d@ntreprise, est une

opération de qualification, qui favorise I'orgsation professionnelle.

'g Gautier, De la recherche sociale de la problématigue a la collecte des données, Presse de I’Université
Québec, 1986, p. 521.

10
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= La deuxieme hypothese :

Dans cette hypothése on pourra dire que, lahariale lintégration de la
formation a pour dimension, de satisfaire legences des postes dans I'entreprise a
savoir les indicateurs suivants : le suivi, le déppement des compétences, atteindre
le méme niveau que le poste occupé. Cela exigeelbenre  exécution du poste et
une évaluation continue. Par conséquence la Var@d climat de satisfaction et
'exécution des taches, en matiere de certitudguetité se focalise sur une
dimension de motivation, de ces cadres au seifeuls entreprise DRGB ; cela
s’explique par les bonnes conditions du travailogupeut résumer aux indicateurs
suivants : le climat favorable, le bon fonctionnemerganisationnelle, un bon
rendement et une meilleure efficacite.

6. Définitions des concepts :
% La formation :
La formation est une véritable problématique deetippement social en
produisant une mise en mouvement des individus ales| cultures, de leurs

interactions et de systémes sociaux qui sous-eatemapport organisés

Selon, Jean Marie Perritt la formation «est un ensemble d’actions, de
moyens, de meéthodes et de supports planifiés del’'atle quelles les salariés sont
incités a améliorer leurs connaissances leurs da@temces, leurs aptitudes, leurs
habiletés et leurs capacités mentales nécessaitada@s pour atteindre les objectifs

de I'organisation et ceux qui leurs sont ou sociafix

! R .SAINSAULIEU, la sociologie de I'entreprise, amjsation, culture etdéveloppemeddijtion Dalloz, Paris,
1997, p128.
2 Jean Marie, PERRITTI, ressources humaines etayedti personneEd Vuibert, 1994, p326.

11
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Elle peut étre envisagée selon plusieurs niveaux :

Une approche sociologique la formation devient un outil de socialisation des
individus (intégration des nouveaux salariés) @#lgient un facteur du développement
de la culture organisationnefie.

Une approche économique I'entreprise investie pour la formation en vue de
permettre a ses salariés d’acquérir de nouvellegétences ; elle attend un retour sur
son investissement en terme d’accroissement dethuptivité et de la compétitive.
Une approche psychologique la formation est un partage entre un projet
individuel fondé sur des attentes et I'intérét émaigue de I'entreprise lié a la notion

d’'investissement.

On entend par formation professionnelle I'ensenubetivités qui permettent
aux salariés d’acquérir des connaissances (ses@woir faire, savoir étre ) et de
qualification dans différentes activités ,et d’a@dpn aux changements techniques,

économiques et sociaux aux quelles est confroheddreprise .

Le role de formation s’étend a répandre aux attetdxs salariés en maniere de
la promotion, gestion de carriére de responsahiité&hangement de comportement,

de laugmentation de salaire, d'intégrationsdeialisation...etc.

% L'entreprise :

Une organisation peut se définir comme une unitggdinisation  dotée de
frontiere repérable, fonctionnant dans la durée/en d’atteindre un objectif partagé
par ses membres, caractérisé par un ensemblewvitingl ayant un accord sur les
objectifs a atteindre nécessitant coordinationr@partition des taches ainsi que des

regles de conduits.

Dans le domaine économique, I'entreprise rentre datte ligne de conduite.

En effet, une entreprise esture organisation autonome de moyens matériels,

! Laetitia LETHIELLEUX, I'essentiel de la gestionsleessources humaing§™édition , édition Dalloz,
Paris,2000,p101.

12
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financiers et humains ayant vocation a I'exerciagng activité économiquedans le

but de realiser un profi.

SelonBernard Lamizet, « une entreprise est aussi une entité économique de
biens et de services et de rémunération des fa&tmudes fournisseurs de ces facteurs

qui ont contribué par leurs combinaisons a cettedoiction»

Dans un marché concurrentiel, les dirigeants dé®@ises mettent en ceuvre
toute une stratégie de management et de markeatimg&tre dans les rangs. Face a les
clients, I'entreprise dois désormais savoir marnare stratégie qui est dans son

intérét.

% La motivation :

En psychologie, il existe plusieurs définitionslde motivation, dont elle est
considérée comme un ensemble de facteurs déclentdgmncomportements, des
mécanismes par lequel on se rend comptent de riippa la direction, la

terminaison des activités de I'organisme.

Ce que les auteurs, en fonction de leurs concepdiangissement on restreint
la définition pour certains une cause unique atiba¢ la volonté de puissance
(Adler), la libido (Freud),

L’intégration personnelle (Rogers), la sécuritéeiiy) d’autre au contraire

insistent sur la multiplicité des facteurs, charmedatce (Lewin), besoin (Murray).

Une autre définition qui semble adéquat a notrenthede recherche, et celle ou
la motivation consiste une des forces qui pousdamdividu a adopter un

comportement donné afin d’arriver a satisfairelsesoins.

On définira la motivation ave®/allerand (1993, p18) comme : le construit
hypothétique utilisé afin de décrire les forceseines et externes favorisant le

déclanchement, l'intensité et la persistance despmrtements
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Il nous informe sur le choix des buts que les imllis retiennent, sur les efforts
gu'ils effectuent pour les atteindre et sur la gasce de l'action, les théories de la

motivation sont nombreuses.

% Satisfaction :
Le sens du terme satisfaction en psychologie eseméiment de plénitude, de

résultat atteint. La recherche de ce sentimehuremobile d’action puissant.

% Intégration :

Concept d’intégration a servi a designer soit lecpssus de socialisation dans
son ensemble (par exemple chBARSONS, soit une des composantes de ce
processus, l'autre étant la régulation ; la secacwkption est ici retenue. Un groupe
est fortement intégré lorsque ses membres somteraction fréquente, qu’ils sont des
passions identiques et partagent des buts comnpansymeétrie on peut dire que le
groupe est fortement régulé lorsque les interastisa déroulent dans un cadre

hiérarchique, que les passions sont différencgsdsn la place occupée dans la

hiérarchique et qu'il existe des idéaux communs).

+ Adaptation :
« L’ensemble des modifications, des conduites igent a assurer I'équilibre
des relations entre I'organisme et ses milieuxideev au méme temps des mécanismes

et processus qui sous-entend ce probléthe

Au sens général, 'adaptation présente un changeerervue de réaliser un

équilibre entre I'organisme et le milieu.

s Lescadres:

On entend par cadre, toute personne qui assuffemlgsns d’encadrement. La
notion de cadre est une notion complexe, parfois fui retrouve des significations
multiples en termes de statu et de représentatioiales tout en s’appuyant sur des

fonctions et des réles identifier dans I'entreprise

! GRAWITZ Madleine, op.cit.p.365.

AKOUN André er ANSART Pierre Le robert seuil, Dimtinaire de la sociologi€dition Gonzague Raynaud et
Jean Louis Schlegel, tours, 1999.P09.

® FERREOL Gilles et autres, Dictionnaire de socitogdition Armand colin, 3éme édition, 2004, P 81.
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Toute personne qui a suivie un enseignement efarn@ation professionnelle
de niveau supérieur ou qui possede une expéri@umnmue équivalentes, dans un
domaine scientifique, technique ou administratif exerce une qualité de salarié des

fonctions a un caractere intellectuel prédominant.

Selon MAHE H Les cadres représentent I'agent possédant uneafiorm
technique, administrative, juridique, commerciala tinanciere et exercant par
délégation de I'employeur un commandement des lumiddeurs de toute nature,
ouvriers, employés, techniciens, agents de maitrisgénieurs, collaborateurs

administrative et commerciadx.

/. La méthode et technique utilisée

Dans tout travail de recherche, Il'utilisation ldeméthode et les techniques
adéquates au théme et au terrain sont indispessabfin de répondre a la

problématique posée et la vérification des hyp@ah&snises.

7.1. La méthode :
« La méthode est un ensemble de procédures, derdées précises adoptées
pour en arriver a un résultat. En science la méthest primordiale, et les procédeés

utilisés lors d’'une recherche en déterminant lesltéts »>

Ce cadre déemontre que la méthodologie de rechaibgée et engagée durant
notre étude, a travers la collecte des informateindes données nécessaires, pour un
traitement bien définis, pour concrétiser notrehezche sur le terrain on a choisi une
méthode quantitative qui vise d’abord a mesurgvhénomene, les mesure peuvent
étre ordinal du genre « plus grand ou plus pei# 5 ou numerique avec l'usage de
calculs® Le choix de cette méthode repose sur la natufa decherche qui peut étre
mesure en prenant en considération tous les élémenie constituent. Il est & noter
qgue quel que soit I'objectif d’une recherche, valdas résultats dépend de celle des

méthodes mises en ceuvre.

! MAHE Henri, Dictionnaire de gestio&dition économiqueParis, 1998, P 47.

2 ANGERS Mauris, Initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, édition Casbah, Alger, 1997, P
61

* Ibid. 60
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La méthode utilisée dans notre recherche est détéenpar la nature du théme
et les objectifs, elle est par définition un moygkenparvenir a un aspect de la réalité, et
pour cela nous avons utilisé la méthode quantéajivi a pour mesurer la réalité des

phénoménes.

L'utilisation de la méthode quantitative, peut aidger les traitements ou
apparait I'appropriation différentielle d’'une p@ie, d’'une institution, et méme d’'une
position socialé. Elle nous permet d’avoir I'explication et la \é@mation de nos

hypothéses par la mise en relation des variabtEpendantes et dépendantes.

7.2. La technique :

Afin  de répondre a notre objectif de rechercheusn@vons choisi le
guestionnaire qui est un instrument de collecteddenées construites en vue de
soumettre des individus a un ensemble de questiomme une technique de travail la
plus adéquate a la récolte des informations aenétude. Alors, le choix est lié
essentiellement a la méthode adoptée ainsi queedmutation d’avoir le maximum

des données dans un temps précis.

Notre guestionnaire a pour deux types de questdss: questions fermées et
des questions ouvertes. Les premiéres sont calléssgersonnes interrogées doivent
choisir entre les réponses déja formulées a I'avaetles secondes, sont celle ou, au

contraire, les personnes interrogées sont libregmtendre comme elles le veulént.

Dans le but d’avoir le maximum d’information sumipact de la formation
professionnelle continue sur la motivation et laséaction des cadres au sein de la
SONATRACH.

Notre questionnaire contient les parties suivantes

> La premiere partie concerne les données persoarrielles que le sexe,

I'age, le poste occupe...

! FRANSOIS De Singly, 'enquéte et ses méthodes(le questionnaire, 2émekEdition Armand Colin, paris 2006,p
22.

? GAY Thomas, I'indispensable de la sociologie, édition studyrama, paris 2000, p .81.

* ERANSOIS De Singly, op, cit, p.66.
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> La deuxieme partie porte sur le processus de fasmat

> Latroisieme partie concerne [|'évaluation et ladijf de la formation.

Le guestionnaire comporte des questions rassemaldear de notre theme a
été adressé au mois de février a 85 cadres tuardtia totalité des bénéficiaires de la

formation professionnelle continue a I'entrepi$&matrach de Bejaia.

Les données recueillies des 41 questionnairesiuete (avec 25 questions
proposées) sont saisies dans le tableur SPSS soubowé¢, version 17.0 (Voir le
fichier des données et des variables en annexey.Nauons obtenu en final une
matrice de données comportant 41 lignes (chaque ligour un individu) et 25
variables (une colonne par variable) auxquellessreons ajouté d'autres variables
lors des opérations de transformation et de re@mdagdues nécessaires au moment de

I'analyse.

+ Validation de l'instrument :

Nous avons soumis ce questionnaire d’'abord a ldneca professionnel afin
gu’il nous dise si celui-ci convient bien avec fettif de la recherche, puis il a été
soumis a l‘encadreur académique qui a son tour gspdes améliorations. Des
ajustements ont été faits tout en respectant Buggestions avant de le soumettre aux

employés.

8. La pré-enquéte :

C’est une phase importante et utile dans laqukfeeut recourir. Car elle nous
oriente vers des pistes et des questions impostauate pas prise en considération dans
notre questionnaire, et de découvrir notre teraamsi les trait et les aspects qui vont

étre pris en considération.

Apres avoir recu l'autorisation d’accés de la martdirecteur des ressources

humaines de SONATRACH pour mener une enquételdansrganisme.
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Notre pré-enquéte s’est déroulée pendant une serdatée du 03 mars 2013 au

07 mars 2013 basé sur quelque question libre (emisy, adressées aux cadres choisis

au hasard.

Ces entretiens ont pour objectif de cerner le thaliétude et de porter a

I'élaboration finale de notre questionnaire.

9. Le choix de I'échantillon :
Selon Claude JAVEAU : « dans la partie d’échantiflage, il s'agit de définir
la population d’étude qui dépend de I'objet de djeéte, des hypotheses de travail

choisit et le type d’échantillonnage adopté ».

En premier lieu et selon cette définition, nousreveisés les cadres travaillant
a SONATRACH (DRGB) est bénéficié au minimum d’uagd de formation.

N

Aprés la définition de la population a étudier, sicavons procédé a un
échantillonnage probabiliste de type aléatoire Empui est un prélevement d’un
échantillon d’'une population de recherche parinagé au hasard a l'intérieur de sous

groupes constitués d’éléments ayant des carag@estcommunes.

Notre étude a été réalisée aupres d’'une populdBoB5 cadres de I'entreprise
SONATRACH/DRGB, dont nous avons préleveé un tauXd@ qui représentent 41.

La population que nous avons choisie pour notréembhe se trouve dans
I'environnement ou nous avons effectué notre éto@st-a-dire au sein de I'entreprise
Sonatrach/DRGB ; cette population est dans songrali&¢ employée de cette
établissement. Elle peut étre qualifiée d’homoggumiequ’elle inclut les individus de
toute classe sociale, culture ou genre. La poulathoisie n’est pas exclusive en ce
sens quelle ne fait aucune distinction entre lesiggs.

Nous somme intéressés dans notre étude a la piopuldes cadres de
I'entreprise uniquement, allant des simples cadidsef de section, chef de service et
chef de service principal), aux cadres supériearchoix des cadres est justifié en

raison du fait que nous avons voulu cibler notuglétsur une population bien précise.

! JAVEAU Claude, « I’enquéte par questionnaire », édition d’organisation, «3éme éd, Paris ; 1985. P.41.
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Aussi elle représente la population qui puisse &m&me de répondre de maniere plus

critique, efficiente, concréte a nos préoccupations

10.Les avantages et les obstacles de la recherche :

Les avantages de notre étude :
Notre recherche nous a permis : une nouvelle exapéei qui se rajoute a notre
cursus universitaire qui consiste a la découvedeterrain et ainsi mettre en

application nos connaissances théoriques acquispiealable.

Connaitre certains cadres de SONATRACH, qui son€ré coopératives et
compréhensives, chose qui nous a aidés allaattan de I'enquéte avec un tres

bon accuell.
Les obstacles de la recherche :

Durant notre enquéte, nous nous sommes confroraées ensemble de

problemes qui se résument comme suit :

» Nous avons rencontré des problemes dans la réatisde la pré-enquéte, et
cela revient au fait que les cadres sont en foonatu dans les stations.

» La perte de certains questionnaires.

> Probleme d’ouvrages a la bibliotheque, méme sii# slisponibles, il n’existe
pas assez d’exemplaires, donc il faut attendre aingnune semaine pour

pouvoir les retirer.

11 Revue de littérature :

Afin de préciser nos intentions de recherche enaes procurer de solides
assises théoriques sur lesquelles batir notre modi@halyse, nous avons effectué
une revue de littérature. C’est I'étape qui visdentifier les apports théoriques liés a
notre sujet, mais également a dégager des conaep#stir desquels sera construit

notre modele d’analyse.
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Théories explicatives de la formation

Différente facon d’expliquer le phénomene de lafation.
% La théorie du capital humaine :

C’est la théorie économique traitant de la formatiui est la plus répondu,
fondé parBECKER , cette théorie compare la formation a un investigsgnen
capital, celui-ci implique des dépenses et des fi@sescomptés par les acteurs, les
gains pour les travailleurs se traduisent par degnantations salariales, alors qu'il

s’agit de hausses de productivités pour les emplsye

Becker(1975) distingue deux types de formationsrsgl’elle soit générale ou
spécifique, ou la formation générale consiste &igner des notions pouvant servir
des différentes entreprises, les employeurs sdrapiels enclins a investir dans la
formation spécifique, il postule que les entremig@offre que des formations
générales, et c’est pour ca que Becker suggerdeguigais engendrés par de telles
activités soient partagé entre I'employeur etdwailleur. Pour la formation général, il
serait normal que le travailleur paie les fraisisgu’il est le principale agent a qui
bénéficie la formation comme il devient plus qualiét que la valeur de son travalil
augmente sur le marché et I'entreprise doit lusgemn salaire supérieur a ce qu'il
avait avant la formation. Pour la formation spégi@, elle pourrait étre entierement
payeée par 'employeur, qui aura un retour sur seestissement via 'augmentation de
la productivité du salarié nouvellement formé, poue I'employeur jouisse de ce
bénéfice, il faut que le travailleur dameur a servise, Or, il arrive que le salarié
quitte I'entreprise sans celle-ci n'ait pu bénddiaile surplus de production auquel elle
s'attendait. SeloBecker, la solution est de payer plus cher le travaillayant recu
d’'une formation spécifique, afin de démineur lesgjuies qu’il ne quitte I'entreprise, en

contrepartie le travailleur devrait assumer undigpaes frais de formation.

Aussi, il est trés important de note que depuiddaxieme moitié des années
1980, un nouveau courant de la théorie du capitaldin propose que les entreprises
ne forment pas afin d’augmenter la productivitéjsntaen pour faciliter I'adaptation

de leurs travailleurs a de nouvelles technologies.
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% Les théories de la gestion stratégiques des ressoes humaines

Alors que la théorie du capital humaines prévatédenployeurs forment leurs
employés afin d’augmenter leurs productivité, lesoties de la gestion stratégique des
ressources considerent que la formation sert pé@hement a accroitre la mobilisation
des travailleurs. Les théories appartenant a &attéle regroupent plusieurs modeles
présentes par différents auteurs, mais ne constipss des théories achevées au sens

scientifique du terme.

Certains auteurs suggerent que les pratiques desn8ltlant la formation,
peuvent étre utilisées par les gestionnaires afitieihdre les objectifs stratégique de
I'entreprise. De plus, dépendamment de la phasalé@eloppement ou se situe
I'entreprise, certaines combinaison de pratique Rlidsseraient plus appropriées que
d’autre, toujours dans le but d’atteindre des diig stratégiques, la formation peut
étre considérée comme un moyen de soutenir leisépdfaites par les entreprises

suite & la pression exercée par la compétition.

Un autre courant littéraire est développé autoucahcept de configuration de
pratigues RH, souvent désignés par le terme angiaphk bundles» ou ILM
(International Labor Market). En effet les praeg RH se retrouveraient sous
certaines configurations relativement stables d'eméreprise a l'autre. De plus,
I'utilisation de ces bundles aurait un effet pdstir la performance organisationnelle
des entreprises, tant au niveau de la mobilisatesntravailleurs que de la qualité de la

production.

En conclusion, comme les pratiques RH se présegé@mdralement sous forme
de bundles on devrait logiqguement s’attendre aug# une plus forte présence de
pratiques liées a la formation dans les entrepiigsel’'on observe la présence d’autres
pratigues a haute performance, ajoutons que kxditire traite de plus du concept
d’organisation apprenantes, ou la formation est igaité quotidienne et non une

activité ponctuelle, dans les organisations qeigiient ce niveau, la formation ne sert

LSMITH A et Hayton G, what drive enterprise training ? Evidence from Australia, the international human
resource management, vol 10,N°02, April, p 265.
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plus seulement a atteindre les objectifs straté&gioet a favoriser les changements

organisationnels, mais devient elle-méme souracshdagement.
% Les théories néo-structuralistes :

Les auteurs du paradigme néo-structuralistes amdistur le réle joué par les

structures dans la détermination des outputs despeises.

Différents facteurs présenté par ces théories pauvetiver les entreprises a
offrir de la formation :

» L’augmentation de la performance de la productivité
L’adaptation de la main d’ceuvre aux changements danvironnement.
La mobilisation du personnel.

L’atteinte d’objectifs stratégiques.

Y V VYV V

La formation source de changement.

Ou encore, la formation peut étre déterminée parvdeables structurelles, ce

qui laisse moins de latitude aux employeurs :

» L’organisation sociale du travail.

> Les regles régissant les taches effectuées paaieslleurs.

Notre revue de littérature permet de faire rdBs@lusieurs variables
importantes pour comprendre la formation en enseprl’examen des variables
explicatrices utilisées dans chacune des étudpsigoes indique que les auteurs ont
recours aux différentes théories disponibles sgujet, sans se limiter a 'une d’entre
elle. Ainsi, ils ont préféré bénéficier des appates differentes théories pour tenter

d’expliquer du mieux possible le phénomene deraation en entreprise.
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Chapitre 01 : La formation professionnelle continue

Sectionl : Généralité sur la formation professionelle continue
1.1. Définition de la formation professionnelle continue

Afin  de mieux saisir les sens varies qu’englolae férmation
professionnelle continue nous avons eu recoursdaéfixnitions proposees par
certain auteurs :

Etymologiquement, Formation vient du laformationrenvoyant a la
« confection », a la « formation » et a la « cgumfation ». La formation est
donc a la fois le moyen, le processus et I'objeatibyen car elle est I'auxiliaire
grace auquel nous pourrons faire acquérir au éatierinouvelles qualifications,
processus car elle correspond justement a toutghése d’acquisition des
savoirs et objectif car elle est devenue un empusein de I'entreprise qui
doivent gérer leur personnel, Ce triple aspectadieimation explique alors les
termes les plus courants qui participent du chagmpastique de la formation :
bilan — plan et formation.

Le concept formation a pris beaucoup d’ampleursjodnd’hui, la
formation s’est élargie dans I'entreprise et esedee un atout stratégique pour
son développement, son dynamisme et méme sa survie.

Formation : certains autres insistent dans leurintdi@h sur la
transmission des connaissances afin de répondréesoins de |'organisation
ainsi la formation peut se définir comme : « I'emble des actions capables de
mettre les individus et les groupes en était di@ssavec compétences leur
tache actuelles ou celles qui seront confiées afugure pour la bonne marche

de I'organisation ».

'WATION. R, « Développement de I'entreprise et potion des hommes », Entreprise moderne d’édition,
paris, 1960, P 50.
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Formation: est le moyen de produire des compétences, darsnseetie
peut étre considérer comme une fonction de ptamud_a formation un droit
pour la plupart des salariés, elle a aussi une rime psychologique,
gu’expriment bien les sciences de I'éducation & dimension sociale, car elle
est a la fois un outil de socialisation et vectdun passage de compétences
individuels a des compétences collectives.

La proche économique de formation, exprime par lation
d’investissement-formatioh.

Alain MEIGNANT Ila définit comme : « la formatioest la possibilité
de préparer le personnel au changement technolgipi permettant de
s’adapter aux nouvelles conditions de travail, deetbpper ses connaissances,
pour une grande efficacité de I'entreprise dansesmemble 3

A partir des définitions citées ci-dessus, on kg que la formation du
personnel est un investissement. Elle permet ausemises d’accroitre les
compétences et la productivité de le leur main-di@uout en augmentant la
qualité de leurs produits et services. Elle est actevité a valeur ajoutée qui

favorise I'adaptation et la flexibilité des indivs face aux défis a relever.

1.2. Importance de la formation :

Pour Jean- Marie Peretti, I'importance de la foioratréside dans une
logigue de compétences, il cite d’ailleurs : «nJ@stissement formation est
facteur clé de la compétitivité. Elle répond ada Aux attentes des salarieés et
aux besoins de I'entreprise. Elle contribue au jeemrrhef a l'atteinte de leurs
objectifs, satisfactions professionnelle, perforogréconomique en prenant
compte de I'évolution des métiers. Elle aide auntian de I'employabilité des

salariés et a l'adaptation permanente des compeEtedesponibles et des

! ROBERT le Duff, Encyclopédie de la gestion et dmagementDalloz, Paris, 1999, p423.
2 MEIGNANT (Alain) : Manager la formatigrEdition liaison, Paris, 1997.P.57-58.
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compétences requises. Elle permet a la 'emplogieuremplir son obligation et
d’assurer 'adaptation de ses salariés a I'évatutie leurs emplois'»

L'importance de la formation réside aussi dansalé due celle-ci peut
étre un moyen de développement ou une activit@lént

» Moyen de développement :

Deés le d’but des années 1970, plusieurs spécmlikias le domaine des
changements ont avancé que l'avenir pour les asgaons et méme pour la
société en geénérale, devait nécessairement pasgerlap formation des
travailleurs.

Celle-ci, leur apparaissait comme un moyen de Idppement
économique, de progres social et d’assurance ctamtohomage, la perte de
I'emploi et 'inadaptation a son travail.

La formation est aussi primordiale pour amélidaequalité et la quantité
de travail, permettre aux employés d’'utilisé pleneat leurs compétences dans
la réalisation de leurs taches et les préparealideéleurs plans de carriére.

> Activité rentable :

La dépense d’effort, d’énergie et d’argent repegmnt sur la croyance de
chaque peuple que la formation est une activitéabdd de la gestion du
personnel. La formation est importante en termanforer, car les entreprises la
considérent comme une activité indispensable peumettre aux salariés de
faire face aux changements.

Ainsi les budgets de formation sont principalemiexdés en fonction de
'importance gu’accorde chaque organisation au ld@pent de ses ressources

humaines.

! PERETTI(Jean-Marie) : Ressources humaité&dition, EditionVuibert, Paris, 2006.P. 393.
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1.3. Les objectifs de la formation :

Le cycle de formation s’integre au cceur de laigesties ressources
humaines et est étroitement lié aux orientations detreprises. Pour ces
derniers, la formation contribue a atteindre dgedifs clés tels que :

» Augmentation de [l'efficacité et de [lefficience d®rganisation

(performance, qualité, santé et sécurité, polywadeatc.) ;

> Permettre a la direction de repérer les salarggpligs aptes pour une

promotion ;

» Accroissement des connaissances et habiletés gasy@Em a tous les

niveaux de l'organisation ;

> Aider a linsertion de la bonne personne a la bopleeze au bon

moment ;

» Valorisation du potentiel des salariés dans leaptation au travail,

lors de changements technologiques et dans le ajipesinent de

carriere.

Selon Jacques Soyer, les objectifs de la formaieuvent étre regroupés
dans deux grandes catégoties

a. Les objectifs de la formation sur I'initiative du salarié :

» Avoir une meilleure maitrise de son métier (I'aroéiion de
I'adaptation au poste occupé) ;

» Mieux comprendre I'organisation ou I'on travaille ;

» Se préparer a des changements professionnels et andtations
internes ;

» Acquisition d'une qualification professionnelle ;

'SOYER(Jacques)_: fonction formatidditions OrganisatigrParis, 2003, pp. 4-5.
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» Développement d’'une compétence par la réalisatianedactivité

sociale ou de loisir.

b. Les objectifs de la formation sur l'initiative del'organisation :

» Développement d'une culture d’entreprise, faire revivcertaines
valeurs dans I'entreprises ;

» Mobilisation de I'ensemble du personnel sur sonpgbrdentreprise ;

» Faire progresser I'encadrement dans ses compétariettsctuelles,
sa culture et ses aptitudes ;

» Associer la formation a la communication pour cangt un climat
de plus grande concertation et faisant que lesiéslse rencontrent a
travers la formation, on les aide a dissiper cegsiméconnaissances

et malentendus.

La formation est aussi un facilitateur d'@sbe d’expériences entre
les salariés occupant des fonctions différentes dae méme société (relations
verticales et horizontales).

D’autres objectifs situés par d’autres peuvent @tes :
Pour Dimitri Weis$les objectifs de la formation se traduit commeesui
> Les objectifs a court terme : la formation vise le développement
individuel et collectif dans un but d’améliorer lgsrformances et assurer

I'insertion de nouvelles embouches.

> Les objectifs a moyen terme :la formation permet l'adaptation au

changement comme [I'évolution des meétiers, le dépsHment des

'WEISS.Dimtri, les ressources Humainésition d’organisation, Paris, 1999,
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potentiels comme elle contribue a la gestion desecas et la réalisation

des projets professionnels individuels.

> Les objectifs a long terme :la formation vise a préparer I'avenir par le
développement de I'adaptabilité des salaries girémenant les risques

d’'inadaptation.

Les objectifs de la formation doivent étres défimis fonction des
stratégies de I'organisation et les principaux ciife sont comme suite :

1. Maintenir un degré de compétence au développedeeidrganisation ;

2. Renforcer le sentiment d’appartenance des salaties-vis de leur
entreprise ;

3. Préparer des employés plus qualifie pour une priomot

4. Aider a l'intégration du personnel ;

5. Favoriser les meilleurs comportements et les wafifttitudes chez lez
salaries.

6. Développer le statu de salarie dans son orgarnisatio

7. Développer les liens sociaux et la communicatioerire.

Section 02 :Evolution et types de formation
2.1. Evolution de la formation :
2.1.1.L’évolution technique :

Les progres technologiques croissent a une alluxporeentielle,
notamment dans le secteur du traitement de I'mé&bion de I'électronique et
des télécommunications.

L’introduction des nouvelles technologiques conteba la croissance
économigue et aux avantages qu’en résultent, mbiaseagendre aussi la

désuétude de certains biens et services et dafiquians traditionnelles. Cette
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situation entraine dans certains cas la perte d@mgt chdmage, ainsi la
pénurie de main-d’ceuvre qualifiée.

La direction des organisations dynamiques doiblétales stratégies
adaptées a ces nouvelles données. Sur le planedssurces humaines, la
formation devient un élément important de ceségias. Elle contribue en effet
a gérer les compétences.

En effet, 'organisation planifiée d’activités djagntissage vise a fournir
au personnel les connaissances, le savoir-fales etttitudes propres a satisfaire
les besoins des individus et de I'entreprise fagedéfit technologique qui

requiert des qualifications de plus en plus poussée

2.1.2.L’évolution économique et sociale :
Les économistes s’entendent pour dire que les @idges occidentales

traversent une période de croissance tres lentagtéaisée par la persistance du

taux de chébmage et de restrictions substardieléms les dépenses dans les

dépenses publiques et la déréglementation de phsssecteurs de I'industrie.

Un tel contexte a évidemment des répercussionslesutbesoins des
entreprises en matiere de compétences humaines.

La formation est I'une des stratégies majeures éweldppement des
ressources humaines. Elle contribue a assurer rgahigsation une main
d’ceuvre qualifiée, motivée et mobilisée.

Enfin, la formation joue un rble dans le perfectiement des
gestionnaires modernes qui sont appelés a inforanfarmer ou a convaincre
les clients internes et externes de l'entreprigs, inédias, les groupes de

pression, les gouvernements, les entreprises étresgtc.
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2.2. Les différents types de formation

La définition des grands types d'actions de foromatau regard des
objectifs semble un préalable afin d’assurer ungs girande visibilité des
objectifs assignés aux cations de formation, esiade permettre, d’une part,
d’autre part, une égalité effective d’acces auxnttions qui représentent des
droits, et d’autre part, un arbitrage clarifié entresoins de l'entreprise et
aspirations de son personnel.

Nous pouvons distinguer une typologie en 05 pajatse réfere aussi par

la formation qui présente des buts différents :

2.2.1.Formation adaptation :

Les formations de ce type visent la meilleure aatagpt de la main
d’ceuvre aux postes actuellement occupé. L'entrepigerche a améliorer ses
résultats opérationnels : développement d’'un chitffaffaires, réduction des
prix de revient, amélioration de sa productivité...

Ces divers objectifs peuvent étre atteints en amgamt les connaissances
des collaborateurs, en améliorant leurs capacit€s@udre des problémes, en
les rendant capables d’utiliser de nouvelles nd#holLa formation correspond
alors a un développement des savoirs ou des Sawair-

Il peut s’agir également, pour le personnel quieastelation avec d’autres
(collegues, collaborateurs, clients...), de fairelé®no ses comportements ; la
formation correspond alors a une évolution verssaesir-étre plus efficaces.

Ce type de formation est pratiqué soit dés l'entdams le poste.
(Adaptation initiale), soit au niveau d’un recyaagour réaliser une mise a jour
des pratiques ou un perfectionnement. Le persogaelie le méme type
d’emploi, il reste dans la méme sphere professiteyrdans le méme métier.

Ces formations sont généralement placées sousgdansabilité directe de

la ligne hiérarchique qui dispose, a cet effetnddudget décentralisé.
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2.2.2. Formation liée a I'emploi :

Les actions de ce type visent la préparation dsgmerel a des promotions
ou a des reconversions internes ou externes.ditsla développer la mobilité
soit dans le but de maintenir I'emploi lorsque treprise s’engage dans une
forte évolution technologique, soit dans le but®ntenir un personnel motivé
par la possibilité de carriéres offertes dans tegise.

Toutes les formations mises en ceuvre dans le cddie gestion
prévisionnelle du personnel font partie de ce type.

Ici le formé subit une forte modification de soavail. Il ya changement
de métier, soit pour se promouvoir, soit pour n&irtson emploi a la suite
d'une suppression de son poste initial. Les foromgtimises en ceuvre sont
généralement longues avec un complet apprentiseages I'utilisation de
nouveaux outils et de nouvelles méthodes.

Compte tenu des durées de formations, les investmsts sont plus
lourds ;aussi I'entreprise s’assure-e-elle préalaleit de la présence, chez le
personnel concerné, des aptitudes requises pdenladu poste. Un bilan est
mis en ceuvre et le manger qui recevra la persottiss@e de sa formation est
consulté. Voire décide de la sélection des formés.

Les spécialistes des ressources humaines sontregdlémpliqués dans
ces opérations. Comme les mouvements s’opereng emités différent, les
budgets de ces actions sont couramment centrasé® les mains du

responsable formation ou du RRH.

2.2.3. Formation outils intellectuels de base :
Il s’agit des formations générales : francais, mathtiques, raisonnement
logique..., qui visent une augmentation du niveauadesaissances de base du

personnel. Elles sont souvent indispensables aVangjager les salariés dans
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une formation professionnelle du type 2.Nous pousgiles considérer comme
lites a I'emploi également, mais comme elles néeessles durées tres longues
et un étalement dans le temps, il est effet difficiimaginer que I'entreprise
puisse s’engager sur un cursus qui comprendrairej@nées de formation
professionnelle.

Le poste envisagé cing ans plus tot sera-t-il wmgjoexistant et
disponible ?

Ces formations fonctionnent donc sur la base dwniatiat et les
inscriptions s’operent a partir d'un catalogue. Umsdgets afférents sont
centralisés. Au niveau de leur mode de gestiops allapparentent a celles du

type 4.

2.2.4. Formation , culture d’entreprise :

Ces formations, décidées par la direction, ont boir de développer une
culture commune dans l'entreprise. Par exempleeilt ps’agir de donner a
chaque salarié d’une certaine catégorie des caamiss sur les méthodologies
et les technologies utilisées dans la société, ien bde développer certains
comportements conformes a la culture interne. Fendupient les actions visent a
propager une culture managériale commune.

Les actions de formation sont proposées aux diffésepopulations cibles
par lintermédiaire d’'un catalogue. Les inscripgose font sur la base du
volontariat. Le pouvoir d’intervention du managand ce type de formation est
faible. En effet, comment s’opposer a une demarute ebllaborateur qui veut
viser la culture d’entreprise décidée par la dioggtc’est le diagnostique qui
dispose pour du I'essentiel du pouvoir d’inscriptio

Les budgets de ces actions sont souvent centralsg€smanagers ne

pouvant étre tenus pour responsables de dépenses di@cision leur échappe.
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2.2.5.Formation liée a un projet d’entreprise :

Il s’agit des actions lancées en accompagnemertedains projets de
I'entreprise. Par exemple la mise en ceuvre d'ureatehle lancement d'un
projet qualité, I'introduction d’un intéressementdae I'actionnariat.

Le but visé est d’engendrer une synergie au nideatous les acteurs, de
maniére a produire le maximum d’efficacité. Pous opérations on recherche
géneralement un mode de fonctionnement de la fovmgui impliquera le plus
grand nombre de personne, ou du moins toutesscqllie disposent d'un
pouvoir d'influence sur la réussite du projet.

Contribuer au programme d’expansion et a la poigigd'acquis,
I'inscription est habituellement obligatoire, md@sforme choisis pour l'action
rend bien souvent la notion de volontariat. Lagidets de ces formations sont

centralisés.
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Section03 : Processus de la formation
3.1. Définition des axes stratégiques :

La direction des ressources humaines et le resplenske formation vont
recueillir des informations sur I'évolution du mhé; de concurrence et effectuer une
analyse sur les compétences stratégiques.

lIs solliciteront la direction générale et le cténile la direction pour connaitre
les grandes orientations stratégique et les prdgt®ntreprise.

lls communiqueront aupres des manager sur la quditide la formation,
rappelleront les points clés de réforme et les ervations de la branche
professionnelles en matiere de formation.

lls interrogeront les managers sur les objectifs deangement, les
investissements prévu, les dysfonctionnementsevedutions d’activités concernant

leur servicé

3.1.1. La politique de formation :
Selon Alain MEIGNANT :

« Une politique de formation est un élément d’poktique d’ensemble d’'une
entreprise visant a assurer de maniere durablergahilité, la satisfaction de ces
clients, I'implication de son personnel et une tielapositive avec son environnement.
Elle exprime une volonté, exprimée par la directigénérale et engage toute
I'entreprise, portant sur les axes essentiels gnot grienter les décisions et les actes de
gestion de la formation et par I'extension de Istigm des compétences ».

La politigue de formation vise a répondre a dewmliies diverses, qui se
résument en :

» l'existence des acteurs en définissant leurs r@ites,de les ajuster au plan

de formation vu la différence d’'un poste a un au®avoir quelles sont les

actions de perfectionnement individuel, ou colfecti

1 ANNIK Cohen, toute la fonction de ressource huraaédition Dunod, Paris, 2006, pp 260.
2 MEIGNANT (Alain) : managé la formation, Edition LISONS, 6eme édition, Paris, 2003, p 55.
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« Définir les buts que I'organisation veut attendteaaers la formation.
o S’assurer de l'existence des moyens suffisants @aumréussite et son

efficacité.

3.1.2. Eléments d’'une politique de formation :

L’'or d’élaboration d’'une politique de formation, sleresponsables doivent
prendre en considération :

* La culture et les valeurs partagées les membrésrdanisation.

« La répartition des responsabilités, et les rolesme’maniére spécifigue

3.1 .3. Les objectifs de la politique de formation
La politiqgue de la formation différe d’'une entregaria une autre par apport aux
objectifs qu’elle veut atteindre, nous formulonsiessous quelques objectifs pouvant
figurer dans la politique de formation :
* Faire adapter 'ensemble du personnel a leurs posteles préparer a des
évolutions a venir
» Faire participer le personnel aux projets de lemtise, ce qui mene a
maintenir un bon climat social dans I'organisation.
« Développer le professionnalisme du personnel.

« Enrichir les communications internes et notammesiiens sociauX.

3.2. Analyse des besoins de formation :
3.2.1. Définition du besoin de formation :
« Le besoin de formation est la résultante d'un psugs associant les
différents acteurs concernés et traduisant un dceotre eux sur les manques a

combler par le moyen de formatior?

! SOYER J. fonction formation, 28me Edition, Edition d’organisation, Paris, 2003, p 28.29
% Ibid. P 29.
3 -MEIGNANT(Alain) : Manger la formation, op.cit,p 132.
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3.2.2. Les types de besoins de formation :

a) Besoin personnels :

Lorsqu’un salarié éprouve un problémes ou dés#iratte un objectif dans sa
vie, a l'intérieur ou a I'extérieur de I'entreprisgans relation directavec la vie de
I'entreprise et qu'’il pense que la formation vad& Au départ, cette formation est a
I'initiative du salarié. Elle le restera ou, sinteeprise I'accepte, elle deviendra a

I'initiative de l'entreprise (plan de formation) etous pourrons parler de besoin
individuel.

b) Besoin individuels :

Il s’agit des besoins nés des problemes ou de<tdbj@e concernant qu'un
seul individu, mais dans le cadre du poste occupéechement ou a tenir dans un
avenir déterminé en accord avec ses managers matisation. Il s’agit donc de
formation sur l'initiative de I'entreprise.

c) Besoin collectifs :

lIs correspondent aux problémes et objectifs caorargrdes groupes : tous les
titulaires d’un poste donné, toutes les personhas statut spécifié, tous les membres

d’'une unité donnée, la encore il s’agit de formaur linitiative de I'entreprise.
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Tableau N°01: Les différents types de besoins de formation

Types de besoins Mode de recueil Formation SouUS lal
linitiative responsabilité
Collectifs

En rapport avec IlesTravaux de groupe lors de de I'entreprise Du manager de
objectifs opérationnels ded'élaboration de  plans l'unité
unités ou de I'entreprise | d’actions des unités

Individuels Du manager deé
En rapport avec les postes Entretien de I'entreprise unité

OCCUpES ou a occuper da

la méme unité

nd'activité

la

Personnels
D’évolution dans Entretien d’appréciation d| de I'entreprise oudu salarié + de
I'entreprise avec potentiel ou | du salarié DRH
changement de métier « professionnel »
Personnels
Sans liaisons avec le€nquéte du service
objectifs économiques ddormation ou de lade I'entreprise du service formation

lentreprise, mais e

rapport avec ses objecti

ncommission formation

sociaux
Personnels
Sans liaisons avec ledas de recensement
objectifs économiques gusystémique du salarié du salarié

sociaux de I'entreprise

Source: SOYER (Jacques), fonction formation, Edition Qrgation Paris, 2007, p 235.
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3.2.3. Identification et analyse des besoins deiiaation :

L’identification et I'analyse des besoins de fatian permettent de connaitre
les compétences ou les comportements du personnelegront étre développés ou
modifiés.

L’identification des besoins de formations s’eftextabituellement au début d’année
afin d’élaborer la planification de la formationicge déroulera dans I'entreprise le
reste de 'annéé.

Cette planification est faite en fonction des atés de I'entreprise par le comité de
formation. Ainsi, ce comité a comme principalesh& d’identifier les besoins des
formations, de les planifier et de voir au bon twrmement des formations offertes.

Un besoin de formation est défini comme la difféerentre « ce qui est » et
« ce qui devrait étre ». Un tel besoin apparagidoe I'on peut observer un écart entre
une situation actuelle et une situation désirégquetcet écart est di a une absence ou

a un manque de compétences essentiellagquises.

Figure N°1 : identification et analyse des besoins de formatn

\ Ecart
Quelle est la situation actuelle ? Quelle est la situation souhaitée ?

|
j OQuels sont les obiectifsatteindre ?

L. Guide gestion des ressources humaines, op.cit., p 87.
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Situation actuelle:Situation désirée :

- Quel est le rendement des

Quelles sont les améliorations et

employés ? les changements a venir ?

- Quels ont été les obstacles Quels sont les  résultats

rencontrés Dans la réalisation des souhaités?

projets ? - Quelles sont les compétences
- Quelles les difficultés que gue devrait posséder les

I'employé éprouve ? employés ?

Source: Guide gestion des ressources humaines, Edition TEZTHCompétences,
Montréal (Québec), 2003, p 87

3.24. L'outille d’analyser des besoins de formation :

L’outil d’analyse des besoins, on trouve la fiche Itentretien d’évaluation
annuelle. Un deuxieme outilles peut viser a faire wynthese des demandes de
formation par services, avec un niveau d’explicaties objectifs et des effets attendu
(tres variable d’une entreprise a l'autre).

Le processus d’analyse des besoins est fondamamtalmettre en place des
formations en cohérentes avec les objectifs deréenise et de l'individu, le probleme
de l'efficacité d’'une formation ne se pose pas aument de I'évaluation et des outils
que l'on va utiliser. Il se pose lors de la phas&ppratoire qui va conditionner les
choix des formations sur leur contenu, leur formpkedagogique et les effets
escomptés.

On s’intéresse alors aux besoins des individudest services, ce sont les
besoins plus spécifiques et orientés vers le deanse qui seront analysés dans ce cas,
les formations a la sécurité, au management etgiedtion d’'équipe, les formations
métiers qui permettent d’étre plus performent sur goste de travail. Ainsi que toutes
les formations pratique, bureautique et technolagjigpeuvent émaner de I'analyse des

besoins au niveau globale de I'entreprise.
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3.2.5. De I'analyse des besoins aux choix de fornuat :

Les dispositifs de loi sur les congés de la foromgtiet le droit a la formation
font partie du plan de formation, et leur connaissaest importante pour déterminer
les capacités d’apprentissage et d’évolution disiéa. La difficulté de I'analyse des
besoins ne réside pas a l'attribution de congdesetroits, elle situe au niveau des
choix de formation professionnelle, et du rble toe veut le donner.

Le lien entre la nature de besoin exprimé et méhde formation la plus
adéquate ; la variété des méthodes de formatitimgbrtance de réfléchir a celle qui
sera la plus efficace pour répondre aux besoins émi
Aprés, le responsable de formation dispose d'use Ide formations qui sont
supposées a traduire l'arbitrage qui a été faiteelds besoins stratégiques, et les
besoins émanant des services et des individusfa@®stions sont supposées étre les

plus efficaces pour répondre aux besoins exprimés.

3.3. Le plan de formation :

Le plan de formation est un document qui identitf@semble des actions de
formation que I'employeur décide de faire suivreea salariés. Il valorise la politique
de formation de I'entreprise et montre quoi cellest alignée avec les stratégies de
I'entreprise.

Il faut savoir qu'aucune définition du plan de fa@ton n'est donnée dans les
textes législatifs avant la loi du 4 Mai 2004, etegla réforme de la formation
professionnelle a introduit une catégorisationatgmns de formation.

L’employeur est tenu de participer au financememstlal formation continue
mais il est libre de mettre en place un plan den&tion ou de ne pas faire. S'il le fait,
il est tenu de le présenter tous les ans au cadeifé&entreprise, en respectant le cadre
légal.

Le plan de formation est pour I'employeur un moykEnmieux organiser son

obligation de financement. L'employeur dispose nd’'wouvoir unilatéral et

' GUERRERO Sylvie, les outils des ressources humaines, 2°™ édition, Dunod, Paris, 2004. P 177-178-182-183.
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discrétionnaire pour déterminer les types d’acéianettre en ceuvre et les salariés qui
en bénéficient sous-réserve du principe de norridigtation.
3.3.1. Etablir le plan de formation :
Etablir le plan de formation de I'entreprise eske urspération complexe qui
nécessite le respect de nombreuses étapes clés.
Deux axes principaux doivent guider ce travail :
» La cohérence avec la stratégie de I'entreprise.

* Les exigences de la réforme de la formation prajeselle.

3.3.2. Les étapes clés de la formation :
% Bilan : bilan des actions de formation réalisées I'annéeéuente et I'année en
cours.

% Intention : contexte de I'entreprise et évolution de I'envirerment

« Orientation de I'action générale.
« Grandes lignes de la politique de formation.
» Axes de la politique formation de I'entreprise.

» Obijectifs opérationnels par service, par activité.

¢ Les orientations du plan :action de formation, droit de formation et autres
dispositifs de formation rangées par grande fi@akxemple : action de type

« maintien des gopétences dans I'emploi ».

< Catégorisation des actions action de formation classée par catégorie (1,2, et

3) selon la réforme de la formation professionnelle

% Volume prévisionnel: nombre dheurs de formation, de personnes

concernees, répartition hommes /femmes ...etc
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% Le financement :budgets alloués, modes de financements choix «lgmere

temps du travail ou hors le temps du travail ».

K/
*

L’'implication des différents partenaires: présentation des méthodes de
recueil des besoins, collectifs et individueldisgies pour établir le plan de

formation.

R/
0‘0

Planning : planning prévisionnel

L)

+ Evaluation: une description du processus d’évaluation du psusesde
formation, le mode d’évaluation des actions
3.3.3. Réalisation le plan de formation :
Cette étape consiste a organiser les actions dwafmm conformément au plan
de formation. Un aspect administratif et logistiguneadre de cette étape :
% Suivi du plan de prévisionnel.
% Inscription.

R

%

Recherche de salles.
% Mise a disposition du matériel pédagogique.
* Gestion des attestatians
La direction des ressources humaines veille aud#oulement et intervient
lors les formations faites en interne au momers oevertures et des clotures de
séminaire pour rappeler les objectifs de la foromgtifaire passer les messages
stratégiques, répondre aux questions éventuellescaeilles et recueillir auprés des

participantdeur niveau de satisfaction

3.4. L’évaluation de la formation :

44



Chapitre 01 la formation professionnelle continue

L’évaluation est une étape clé du processus dertaation, les raisons qui
poussent a mettre en place un dispositif d’évalnatile la formation sont les

suivantes :

% Le déeveloppement de la politique qualité en enisepr
% La réforme de la formation professionnelle quitea justifier de I'efficacité
de l'activité formation.
% Les attentes fortes des dirigeants quant a la igalton et |'efficacité de
I'activité formation.
Une évaluation n'a pas de sens que compareeslgegtits fixés en amont.
Ceux-ci sont différents selon la nature et le caetale I'action de formation. Donc
chaque formation doit avoir son propre systeme ai@tion car il n’existe pas

d’indicateurs universels.

3.4.1. Les différents niveaux d’évaluation :
Il existe trois niveaux d’évaluation
a. L’évaluation de conformité :

Elle consiste a comparer ce qui a été realisé aeequi était initialement
prévu, ont peut citer par exemple I'évaluation docpssus et I'évaluation de la
conformité pédagogique.

b. L'évaluation a chaud :

Elle intervient, de maniere générale, a la fin’detion de formation. Elle sera
réalisée systématiquement quelle que soit la foomaEn effet, méme si ce type
d’évaluation n’est pas significatif a lui tout $eih permet de révéler des grandes
tendances, de cl6turer le stage en assurant urgtima avec le contenu, et permet aux
stagiaires de donner leurs avis.

Elle comprend :

< L’évaluation de satisfaction,

% L’évaluation des connaissances et capacités acgaikefin de la formation
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Il est a noter que le recueil d'opinion a chaudshigas une véritable méthode
d’évaluation. Il se limite a recueillir en fin derfation les opinions des formés sur
I'action de formation a laquelle ils viennent detdper. Or il est nécessaire d’insister
sur le fait que le degré de satisfaction ne perpat d’'évaluer I'efficacité d'une
formation ; la subjectivité d’une opinion ne peemnplacer I'objectivité des résultats.

Par contre, le recueil d’'opinion peut révétles grandes tendances pouvant
donner lieu a un examen plus approfondi.

c. L’évaluation a froid :

Elle intervient apres I'action de formation. La ijpéle séparant la fin de la
formation de I'évaluation a froid doit étre d’udarée suffisante pour permettre aux

stagiaires de mettre en ceuvre les acquis du stage.

Elle comprend :
% L’évaluation des réalisations effectuées par Igiatee de retour dans son
organisme (moyens mis en ceuvre, conditions atdifés rencontrées).
Les réalisations auront été fixées a la fin dedanktion avec I'animateur
(centrale de projet, travaux intermodulés...).
Elle peut s’effectuer a travers le questionnaifene journée d’évaluation
et /ou d’une auto-évaluation.
% L'évaluation du transfert des acquis en situatioa ttavail ou des
comportements professionnels (2éme niveau),
% L’évaluation des effets sur l'activité de I'orgamie de service (3eme niveau).
Le type et le niveau d’évaluation visés par l'origame dépendront de la
combinaison d’'un ou de plusieurs des parametresagactérisent I'action, a savoir :
> Durée de stage,
> Codt,

» Domaine de formation,
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Formation métiers/ développement personnel...,
Aspects techniques / comportementaux,
Formation inter/intra-entreprise,

Formation catalogue/sur mesure,

Formation initiale/perfectionnement,

YV V V VYV VY VY

Méthode pédagogique (affirmative/ interrogativeives).

d. Les indicateurs a prendre en compte :

Les indicateurs sont dépendants du contexte danguét de déroule la

formation :

% lls se définissent par apport a I'objectif de lanfation et au niveau
d’évaluation attendu.

% lls sont tres directement liés a la cible visée.

% lls dépendant de contenu de formation, connaissamuétier,

management, développement personnel...etc.

c. Les étapes d’élaboration d’un dispositif d’évalation :

Pour construire un dispositif d’évaluation, il estcessaire d'impliquer les

acteurs (managers, salariés...) et de définir uaicemombre d’éléments qui sont :

Définir les résultats attendus de I'évaluationeetjai en sera fait.

En déduire de [I'évaluation; les aptitudes, les neissances, les
compétences,...

Définir les indicateurs de mesure.

Définir les outils d’évaluation ; questionnairesaissur poste de travail ,
Définir I'évaluateur, le formateur, le responsatiela formation, le manager,
Préciser le moment de I'évaluation avant la fororgta | afin de formation, au

retour dans I'entreprise, deux mois apres la foionat
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% Préciser le lieu de I'évaluation : dans une salef@mation, sur le poste de

travailt

1. ANNICH Cohen, op cit, p 266. 268. 269.
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Chapitre 02 : La formation professionnelle continuesen Algérie
Section 01 : Les dispositifs de la formation contime en Algérie
1.1. Evolution de I'appareil de la formation en Algérie:

Dans le but de disposer au moment opportun lesntesmayant la
qualification exigée, les administrations des erises ont criée leur propre
systéme de formation administrative et technologjoafin de répondre aux
attentes, mais les trois niveaux de I'évolution I'dppareil de formation en
Algérie nous montrent a chaque fois I'inadéquatemre les moyens et les

résultats obtenus.
1.1.1.Premiere phase :

Aprés I'Independence ; cette période se caracténs# le départ des
fonctionnaires européens, le sous encadrement ddmihistration et
I'émergence de nouvelles institutions administratite systéme éducatif ne
pouvait répondre a la démarche croissant de l'agtraion, celle qui s’est
dotée des moyens de formation spécifigues en crééoble nationale

d’administration, les centres de formation et lesl&s d’application technique.
1.1.2.Deuxiéme phase :

Coincidé avec la naissance de I'administration éoogue tentaculaire et
fortement cloisonnée, et chaque administration @wwe’autonomiser du point
de vue de la formation, ce qui donné lieu a undipligation des établissements
de formation, souvent a des doubles emplois ensdiate d'une véritable

coordination de tout 'appareil mis en place.

La volonté d’autosuffisance de chaque secteur adiratif, s’est traduire

par une dispersion des moyens matériels, un gageilldes moyens
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d’encadrement et partant par une faiblesse du pientvue du rendement
pédagogique, c'est ainsi qu’il est apparu nécessdans les années 80 de

rationaliser I'appareil de formation.
1.1.3.Troisieme phase :

Marquée par le souci d'impliquer le secteur dedagnement supérieur
dans le controle des établissements supérieurs sedteur de la formation
professionnelle dans la gestion de la formation cégories intermédiaires.
Cependant, ces mesures ont vite rencontré leuredindans la mesure ou la
formation était toujours mal ciblée et les filiem@avaient pas toujours les liens

avec les besoins de 'entreprise.

Aujourd’hui I'appareil de la formation échappe aecteurs utilisateurs et
son autonomisation a engendré son isolement deunprofessionnel, et les
établissements de la formation créent des filigr@s eux-mémes, alors qu'ils

devaient satisfaire les besoins des secteursaiglirs.

L’Algérie aujourd’hui de base sur I'amélioration des performances et
se base sur le professionnalisme de ses persommueldeur qualification en

articulant ses actions autour de la formation msitsnelle continu@.

1.2. Systeme de la formation continue en Algeérie :

1.2.1. Champ d’application et le cadre juridique dda formation continue:

Le cadre juridique de la formation continue com@aptusieurs textes
couvrant des périodes et des contextes différancture des textes datant des
années 70 et 80 permet de comprendre I'importancer@e a la formation

'RAHMANI A, Gestion des ressources humaines-la faimmeressources humainesAvril 2003, p 47.
2 .
Ibid. p 48.
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initiale et continue, en entreprise d’apprécieffdd consenti par les entreprises

publiques pour le développement des RH :
Les principaux textes sont :

La loi N° 90-11 relative a la relation du travakelon larticle 7,
travailleurs ont l'obligation du participer aux @&cts de formation, de
perfectionnement et de recyclage que I'employewgaga dans le cadre de

I'amélioration du fonctionnement ou de I'efficacité I'organisme employeur.

- Décret N° 82-298 relatif a I'organisation et auaficement de la formation
professionnelle en entreprise.

- Décret exécutif N° 98- 363 modifiant et complétéatdécret N° 98- 140
fixant les modalités de fonctionnement de comptafettation spéciale N °
302-090 intitulé « fonds de promotion de la forimb».

- Décret N° 98-355 portant création, organisatiomctmnnement du fonds

national de développement de I'apprentissage &t fiemation continue.

Actuellement, Un avant-projet de décret exécutd éormation continue
est a I'examen. Les mesures de décret visent auflende manque de la

cohérence des textes réglementaires en matidogrdation continue.

Le projet de décret confirme ['obligation faite awentreprises de
participer a I'effort de la formation de leurs tagileurs. Ces actions concernant
le perfectionnement, l'adaptation et la reconvemtioet la préparation et
I'insertion des citoyens en quéte d’emploi, comrheaiinstauré le congé

individuel de formation en tant que droit du trdleair salarié.

D’aprés larticle 3 de projet de décret la formaticontinue vise a

accroitre la compétitivité des entreprises et doué a leur modalisation.
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Le but de la formation continue c’est d’améliorés leompétences
individuelles et collectifs des travailleurs en vde leur épanouissement

personnel et de I'adaptation de leurs qualificatam besoins des entreprises.

1.2.2. Importance du capital humain dans le secteldconomique:

Le constat établi fait ressortir que les besoins cempétences sont
considérables, surtout lorsqu’il s’'agit de la fotima en management ou
I'’Algérie se distingue par I'inexistence de grandesles étrangeres spécialisées
dans la formation des futurs managers.

Ces besoins touchent tous les secteurs d’actieitésutes les fonctions
des entreprises économiques. Mais méme si on steecodire gue nous avons
des managers qui dirigent des entreprises depuiss plingt ans,
malheureusement une grande partie cd8 managers n'ont pas suivi de
formation en management Dans le contexte actuel c’est une génération
vieillissante qui gére simplement le statut-quaetprend aucune initiative de
gestion visant 'amélioration de I'entreprise.

En effet, aujourd’hui les pouvoirs publics recomssant que les besoins en
compétences au niveau des secteurs demandeursa@witérables et que
I’économie algérienne connait un déficit doffre dmmpétences et de
gualifications tres important. Cet avis est partpgé les bureaux chasseurs de
talents surtout lorsqu’il s’agit de satisfaire leenthnde en compétences
formulées par les firmes étrangéres tres exigeanda matiere I'ex. Ministére
de la participation et de la promotion de I'invesément avait, dans le cadre des
assises nationales sur la stratégie industriellelagts le but de donner le
maximum d’impact aux changements visant la conata#r du capital humain,

propose les mesures suivantes qui meritent d'@gnalees :
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= La diversification des canaux a travers lesquelsi&eloppe le capital
humain de [lindustrie (sortir du schéma classiquai dait de
I'administration le canal exclusif);

» Le renforcement des pouvoirs publics dans leuraatgs a développer et
gérer les programmes °“ horizontaux °“ formation dermateurs,
encouragement de la recherche et encouragemeatfderation dans les
entreprises et aux investisseurs dans le systedeichtion — formation ;

= L’implication des entreprises internationales démsiéveloppement de
capacités et des activités de la formation et dedherche ;

= La création d'un réseau national d’institutionsfdemation des élites de
références (Business School de haut niveau, uit&efentreprise, écoles
d’'ingénieurs et de techniciens spécialisés, cemteesecherche, cabinets
de conseil...) pour développer le capital humain;

» La restructuration du secteur de la formation msifennelle autour de la
satisfaction de la demande réelle en qualificagiométiers de I'industrie ;

= Le soutien des activités d’études et de recherche;

= La formation et la préparation d’une nouvelle rdeechercheurs selon le
nouveau référentiel de compétences;

Malheureusement, lorsqu’on lit le diagnostic établi I'état actuel ou se
trouve l'entreprise publique algérienne on constgtee celle-ci tourne a
I'intérieur d’'une spirale sans fin apres I'échecpdacessus de privatisation.

Ce diagnostic confirme que ces entreprises vivamtsdune situation
marqueée par une absence de visibilité a long tenmsystéme de rémunération
des cadres dirigeants presque imposé, n’obéit male au principe de la
négociation cf. le Décret 90/290 régissant le régispécifique des cadres
dirigeants, une qualité modeste du cadre de vig @wmus ces facteurs ne

militent pas en faveur de la préservation, du dipmement de la compétence et
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de la mobilisation. Mais au contraire, ils contebt inévitablement a la
dépréciation du capital humain et a son exode.

Force est de constater qu’entre le discours foehéh realité, on releve
un grand décalage, mais ce qui est étonnant atijoird’est que l'architecte de
cette stratégie est maintenant a la téte d’'un awimestere.

La déperdition des compétences enregistrée au wideal’entreprise
publigue est sans cesse relevée dans les rapportela de gestion de ces
entreprises.

L’Algérie a beaucoup dépensé dans le systéme édncatformation
depuis l'indépendance, elle continue a le faireedajaur. Néanmoins, elle
n'arrive pas a atteindre les standards internatiwrtans I'atteinte d’'un niveau
de compétences industrielles qui s’appuie prineipaint sur la mobilisation des
ressources humaines de qualité.

Aujourd’hui, en Algérie, on ne cesse de dire etdsre que pour étre au
diapason de [l'universel et pour préparer le dégellaéconomique,
I'investissement sur des programmes de développedesncompétences par le
biais de la formation doit étre inscrit comme ummnité incontournable pour
I'entreprise et pour le pays. Pour le moment esdarcas de I'Algérie, le cadre
S’y préte

1.3. Structures chargées de la formation continue :

1.3.1.Fond national de développement de I'apprentissagé de la formation
continue(FNAC) :

Le fond est administré par un conseil d'orientatioomposé des
représentants des ministeres de formation proiessie, des finances et

d’autres.

L LAMRI Moussaoui, Comité national pour les apprentissages tout au long de la vie, 01/ 2011.
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Le F.N.A.C a pour mission :

De gérer les ressources financieres mis a sa digpos

D’étudier et de traiter des projets de programmdodmation proposes au

financement par fonds.

De définir les modalités et les conditions de lasamien ceuvre des

programmes de la formation retenus.

De financer des actions d’information et d’orieim@at concourant au
développement de la formation professionnelle oomti et de

I'apprentissage.

De financer, en partenariat avec les fonds setdodie soutient existants,

des actions de formation par apprentissage etddarchation continue.

D’entreprendre toute enquéte sur I'évaluation degrammes de formation

mise en ceuvre.

Dégager toute action visant a la promotion et avddorisation de

I'apprentissage de la formation continue.

1.3.2.Institut national de développement et de promotiorde la formation

des présentations d’assistance et conseils augpeisies dans les domaines de

continue (INDEFOC) :

Est un établissement public a caractére industtiglommercial. Il offre
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développement et de gestion de ressources humdiassure des actions de la
formation continue, comme la formation d’adaptaticles missions de
I'INDEFOL sont:

= Effectuer toute étude et recherche liée a 'amation des continues,
des méthodes et des moyens pédagogiques des fummdisposées en
entreprise.

» Elaborer et adapter le contenu de la formation.

= Assurer le perfectionnement et le recerclage desmdteurs
d’entreprise.

= Elaborer des méthodes d’évaluation de la formation.

= Elaborer le plan d’équipement de la structure deébion.

= Recueilllir et analyser les documents des informatitiées a sa

mission, et diffuser et promouvoir les échanges.

1.3.3.Centre d'étude et de recherche sur les professiongt les
qualifications(CERPEQ) :

CERPEQ développer des activités d’études et deereloe centrés sur la
relation entre la formation et les besoins desepnises en compétences et en

qualification, et en particulier sur :

= L’évolution des métiers et des qualifications.

» [’organisation du travail et la gestion des ressesithumaines.

= [|'étude et le suivi de politique de formation etpai.

= [linsertion professionnelle des jeunes diploméssda@s missions ce
centre a réalisé en 2001 des études concernaydtéare de formation

continue, dans le marché inforniel.

!_http : //www. CCOMPTE. FR / FR / CECRSP / documédiser .
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1.3.4.centre national d’enseignement professionnel a destce(CNEPD) :
Est un organisme public sur la tutelle du ministéke formation

professionnelle, les missions dans le domaina di@ination continue sont :

» D’assurer des actions de recyclage et de perfestimoent au profit des
travailleurs en vue de leur permettre d’accéden diveau supérieur

de qualification.

= D’assister les organismes publics et les entrepigsaformément a la
réglementation vigueur dans le cadre des actionsedectionnement

et de recyclage.

1.3.5. partenaires sociaux :

Les principales organisations patronales et syfeticont :

= La confédération générale des opérateurs économijgériens.

= Union générale des travailleurs Algériens ces deuganisations
participent aux instances de négociation tripatiterées par le
gouvernement, appelées a débattre sur différeniestiqns portant sur la

formation professionnelle initiale et continue.

Section 02 : la situation de la formation professimelle continue en Algérie

2.1. Les sources de financement de la formation gessionnelle en Algérie :

Mission de service publique, les principales soside financement de la

formation professionnelle continue proviennent détat aprés il ya
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I'intégration de I'ensemble des opérateurs éconapscet sociaux ainsi que les
particularités(entreprises publiques et privésoeaasion professionnelles et
syndicales, collectivité locales ...etc. ) cette ipgration complémentaire a celle
de I'état, élargit I'éventail des sources de firement, et doit permettre

d’introduire une souplesse dans I'exécution d’acte formation.
a. L'état :

L’état prend en charge les dépenses de formatintintie de ces agents,

il finance également des demandeurs d’empiloi.

La crise nationale d’assurance chdmage (CNAC) Gieathes actions de
formation au profil de ses allocataires a titreidBaau retour a I'emploi, cette

formation reconversion vient compléter les autresumes d’aide de réinsertion :

Les centres de recherche d’emploi (CRE) et lesreert’aide au travall
indépendant (CAT).

b. Les entreprises :

La participation des entreprises au financemenfadormation continu
ne se traduit par I'obligation pour eux de consaarepourcentage de sa masse
salariale a la formation professionnelle contirlLess assujetties paix une taxe de

formation professionnelle continue(TFP).

Les entreprises assujetties sont toutes entrepant habituellement
un nombre de travailleurs permanant égale ou seyoéa 20 et ce quelque soit

son statu juridique et son secteur d’activité.

Le produit de la taxe est impute au compte d'&ff@cspéciale intitulé

« fond de promotion de la formation professionnediatinue ».
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c. La contribution des particuliers :

Compte tenu des besoins de formation devenue inessiples devant
les exigences du marché de I'emploi, de la maitesale I'utilisation des
techniques selon les standards de performancesrenthbilisation du potentiel
humain et matériel d’'une économie en plein mutaties modes de formation
tels que l'apprentissage et la formation continugveht bénéficier d’une

attention soutenu par I'ensemble des partenai@e-8ezonomiques.
2.2. Evolution de la Iégislation algérienne :

Tres peu de textes législatifs ou réglementaired swervenus pour
organiser la formation continue, Cependant la peeenaction date de 1962, qui
créerent la « commission a la formation professtien» suivi aussitot d'un
décret qui contraignit les entreprises a créer ervice formation. Action
complétée plus tard par la création d'un « consational consultatif de la
formation professionnelle ». Mais réellement cesh’qu’en 1982 que cette
préoccupation se traduira a travers le décf@2N298 du04 septembre, relatif &
organisation et financement de la formation pssfennelle en entreprise,
affichant ainsi les objectifs de cette politiquersatiere de promotion sociale et
du développement de I'entreprisg du décret prévoit la création de services
permanents au niveau des entreprises et unitégédmrde la formation
professionnelle qui auront pour tache I'élaborabria proposition de plan de
formation a leurs unités et d’en assurer I'exéeytgwit dans les lieux de travail
ou dans des centres de formation inter entreprikes,une convention doit étre

conclu, ou les droits et les obligations des partientractantes doivent étre

'MENTRI Messaoude, Essai d’analyse de la |égistatide |a réglementation du travail en AlgeEd Alger,
1986, P108
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clairement définie ainsi que la durée , l'objet,date de début de chaque

programme.

En conséquence le décrel88-300 de la méme date, défini le statut du
formateur, fixant ainsi, les conditions de recrutemt dactivités et de
rémunération du formateur. Ce dernier peut étrésciparmi les travailleurs de
I'entreprise en raison de son ancienneté ou demepétences pour des durées
limités par le méme décret, et si I'entreprise mpase pas de compétences

recherchées elle peut faire appel a des vacataires.

Par contre le décret’B2-298 précité dote les travailleurs bénéficiaires
d’'une formation professionnelle d’'un statut pafien leur permettent ainsi de
conserver le salaire du dernier poste occupé,dimuté de I'expérience et les

prestations sociales.

En outre, le décref®2-299 du 04 septembre 1982 relatif aux modalités
sanction de formation professionnelle dont I'aeti&l7 précise que « A compter
de la date de l'obtention du certificat de quadifion professionnelle, le
travailleur est affecté au poste de travail objetla formation ou un poste
équivalent, est en cas d’échec a I'issu de la foamale travailleur est réintégré

a son poste initial ou un poste conforme a sescitéga’

La loi N90-11 du 21 avril 1990, mise & jour le 08 juill&@9¥ stipule
dans son article que « chaque employeur est tentéaser des actions de
formation et de perfectionnement en direction desvailleurs selon un

programme qu'il soumet & I'avis du comité de paptition ».2

Ybid., p.110.
2BELLOULA Tayeb,droit du travajlédition, Dahleb, Alger 1994. p158.
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> L'obligation Algérienne & la formation :*

La loi a criée un droit des salariés a la formatmut au long de la vie,
et a imposé aux entreprises un devoir d’adaptatosalariés aux évolutions des

emplois.
Le cadre réglementaire comprend :

- Une adaptation de son temps de travail au d’'un &éospgécial avec
réservation de son poste de travail, sous réseevd’atcord de son
employeur.

- Avec dapprentissage pour permettre a des jeunescqdérir des
connaissances théoriques et pratiques indispessalikxercice d’'un métier

- Exigence aux ouvriers dont les qualifications ehpétences le permettent de
contribuer sous demande de I'employeur activemeamt actions de

formation et de perfectionnement qu'il organise.

L’article 57, 58,59 de la loi 90-11de 21Avril1990«alative aux relations

de travalil

- Article 57 : chaque employeur est tenu de réatissractions de formation et
de perfectionnement en direction des travailleetersun programme qu'il

soumet a l'avis du comité de participation.

L’employeur est tenu également dans le cadre deldéign en vigueur
d’organiser des actions d’apprentissage pour pémnatdes jeunes d'acquérir

des connaissances théoriques et pratiques indedplerss I'exercice d’'un métier.

! La loi 90-11du 24-04-1990, relative aux relatidiestravail, articles 57, 58,59.
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- Avrticle 58 : tout travailleur est tenu de suivrs leours, cycle ou action de
formation ou de perfectionnement organisé par lleygur en vue
d’actualisation logiques.

- Article59 : I'employeur peut exiger des formatiasent les compétences de
permettre, de contribuer activement aux actions foenation et de

perfectionnement qu’il organise.

2.3. Quelques éléments de diagnostic de la situatiactuelle de la formation
professionnelle continue

Compte tenu du peu d'informations disponibles;ashpossible de livrer
Que quelques indices de I'évolution de la FPC desi€ntreprises. Le premier
d’entre eux concerne l'existence d’entrepriseslugsent formatrices. D’apres
les entretiens réalisés par une agence francaiskkloppement en 2005, il
apparait Qu’une dizaine de trés grandes entespgentinuent a mener une
politique active en faveur de leurs salariés, ambre desquelles Sonelgaz et
Sonatrach, les entreprises de la grande distribtgibles que Blanqui et Cevital,
les nouvelles entreprises de service telles quazjeAlgérie Telecom, le
secteur pharmaceutique (Aldaph) et les banquésséal de la CNEPED.
Il existe également des actions de formation dersecteur artisanal conduites
sous l'impulsion de la Chambre nationale de l'ariet et des métiers (CNAM).
Elles concernent la commercialisation et I'expootatdes produits, mais
également ['alphabétisation et le bilinguisme @ais/arabe. Le deuxiéme
indice concerne les actions de sensibilisation EIBE/PMI a la démarche
formation. L'absence des PME dans le champ de tedton a incité le
programme MEDA a prévoir une intervention tout & $agnificative vis-a-vis
de ce secteur. A cet effet, 800 000 euros ont étagks pour une action de
grande envergure afin d’aider les PME/PMI a dévedopune approche de la

formation basée sur la demande économique80. lpréstu qu’'une démarche
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méthodologique aidera les responsables de cespesé® a passer d'un
diagnostic des besoins d’évolution de l'entrepréseune identification des
besoins de formation et a leur formulation soum@de plan de formation et de
mobilisation des moyens. Le résultat escompté essubciter une véritable
culture de la formation avec le passage d’'une logyide I'offre a une logique de
la demande et d’inciter I'entreprise a inscrirddamation dans sa politique de

développement.

Le troisieme indice concerne la mise en place déques innovantes en
termes d’investissement et de partenariat. L'exenagphldaph est a cet égard
significatif de la pratique de la formation commeveastissement. Cette
entreprise est une SPA algérienne a capitaux &naetires étrangers ; elle a
adopté une politique de formation qui a représ@mgu’a 40 % de sa masse
salariale. La particularité de cette politique désdans I'investissement dans la
formation a partir du constat que le niveau de ifjcalion des ressources
humaines était son meilleur avantage concurreptigue la formation devait
aller de pair avec une restructuration complétesate organisation autour des
concepts de processus intégré, de pilotage pauddite et de management
participatif. L'ensemble du personnel a été formnamv{ron 100 salariés),
engendrant une culture de la formation qui a péfet de fidéliser les salariés et
de susciter une demande permanente de mise a hiveau

Le résultat en est également que I'entreprise agiued’hui capable
d’'investir dans la réalisation d'une usine de puatun pharmaceutique
permettant ainsi a I'Algérie de sortir d’'une pajie exclusive d'importation du
médicament.

Le positionnement récent du groupe COSIDER esttgudun significatif
des mutations possibles de la relation entre lgogisif public de formation et le

monde de I'entreprise.
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Pour améliorer les performances de ses neuf 8liale groupe s’est
engagé recemment, dans le cadre d’'une démarch#équiEns un important
processus de remise a niveau et de développemsentaiepétences de ses
ressources humaines (environ 14 000 salariés). Peufaire, le groupe a
sollicité au mois de juillet 2004 l'appui du mirds¢ de la Formation et de
I'Enseignement professionnel et signé cinq coneastide partenariat avec des
instituts du secteur (INFP, INSFP de Kouba, DFPIgeA et CNEPD) dans les
domaines suivants : formation a la méthodologieéfierentiels de compétences,
montage, suivi et évaluation des actions de foonatwalidation des acquis de
I'expérience, promotion des salariés en poste peur permettre d’évoluer
professionnellement, préparation aux certificationgquises par la
réglementation en vigueur, etc.

Il est a souhaiter que cet accord crée des symsergelles, qui sont
inexistantes a ce jour, entre le secteur de ladtiom et celui de I'entreprise.

2.4. La formation professionnelle au sein de I'entreprie Algérienne :

La notion de formation signifie le processus gaukl on prépare au sein
des différents segments de I'appareil éducatifdeses de travail, de ce point de
vue, la formation présente I'une des préoccupatioageurs aussi bien du
pouvoir publics que des entreprises, en méme teunpedie mobilise les budgets

les plus importantg.

! CLEMENT Sylvain et autres, Les mécanismes de finarent de la formation professionnelle
Algérie, Maroc, Sénégal, Tunisie, revue francaiseléveloppement, N° 98998, édition AFD,
paris2005, p.29.

? Cahiers du CREAD. Formation adaptative et inserties dipldmés au sein de I'entreprise
publiqueAlgerienndN°66-67,2003 /2004, p83.
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Ace titre, la formation dans I'entreprise couvrgoaud’hui non seulement
le savoir et le savoir-faire techniqgue mais aussidttitudes sociales, I'aptitude a
la communication, les capacités managériales etansgtionnelles des

employés.

La formation qui a été considérée, durant les a@@ comme un codt
supplémentaire que l'entreprise devrait supportst, devenue une variable
d’'investissement que I'entreprise devrait réalipewur lui permettre de se
développer sur les nouveaux marchés, d'utilisenalevelles technologies et de
pouvoir répondre a ses objectifs stratégiques deeldgpement a fin de

s'adapter aux exigences de la mondialisation.
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Chapitre03 : Présentation de I'organisme d’accueil
Section 01 : Historique et présentation de « Satrach »

1.1. Historique de SONATRACH :

SONATRACH est une abréviation de la « Société dveti de Transport et
Commercialisation des hydrocarbures », c’est utieernise Algérienne qui a été crée
le 31/12/1963 par le décret n°63/491, ses actiyitégipales étaient le transport et la
commercialisation des hydrocarbures, et a paeirl866, son champ d’action
s’élargit et englobe la recherche et la transfoionades hydrocarbures. Apres 1971, la
nationalisation des hydrocarbures a conduit & esgucturation et une réorganisation
efficace de la société qui a donner naissance &lidl8s : NAFTAL, ENIP, ENGTP,
ENAC, ...... Etc.

Lors de restructuration de 1981, le tissu indulstriée donne lieu naissance a
17 grandes entreprises nationales autonomes dansclevités de la réalisation,
d’engineering et des services touchant a ces damainfin SONATRACH a pris la
décision de mettre en ceuvre un processus de medtoni en 1992. Cette mutation
simultanément est un développement technologiquanetenforcement structurel

manageérial.

Ce processus s’est inscrit dans la tendance ogjamigelle mondiale vise a
faire de SONATRACH un groupe pétrolier internation€onscient de faire
I'évolution du marché est soucieuse de sa réputad® ses partenaires et clients,
SONATRACH s’est donc résolument engagée dans ucepsois de modernisation.ll
constitue en effet, le moyen pour atteindre sesatii$ nationaux est consolides ses

positions internationales.
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1.2. Présentation de SONATRACH :

Société pour le transport par canalisation desdogibures, depuis sa création
jusqu’a aujourd’hui connait beaucoup de changeraazduse de quelques influences
economiques et politique.

Apres l'indépendance et exactement le 31-12-1§68,la SONATRACH ont
été crée par le décret 63-491, ou elle s’occupaiuement du transport et de la
commercialisation des hydrocarbures.

Cependant, le 22-09-1966, les statuts de la SONATJIRANt été changés par
le décret N°66-292, et devient sociétés nationalér g recherche, la production, la
transformation des hydrocarbures.

Le 24.02.1971, I'état nationalise tout les sedalags hydrocarbures pour une
meilleure efficacité économique, ce qui a une uvestiration de la SONATRACH en
1981.

Cette réorganisation adonné naissance a 18 es#spractivant dans le
domaine des hydrocarbures, on cite parmi elleSETRL, ENTP, ENAC, ENIP....et
en 1985, SONATRACH s’est engagée dans :

» Exploitation et recherche.
» Exploitation des systéemes des hydrocarbures.
* La liquidation et transformation de gaz.
» Transport par canalisation.
Et cette derniere contient sept 07 régions qui sont
* Région transport ouest « RTO » Oran Arzew.
* Région transport centre « RTC »Bejaia.
* Reégion transport In amenas.
* Reégion de oued refraf « GEM » Tébessa.
* GDPE aricha.
» Reégion transport est « RTE » Skikda.
* Reégion transport Haoud El Hamra « RTH » HassiMagsou
Chaque région a son propre réseau de transporesjuconstitué de

stations de pompage le long de I'oléoduc, depii&kd »jusqu’au terminal.
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Notre recherche est concentrée sur la directiorométe de Bejaia, qui se
positionne dans la région transport centre « RTE»gui a pour mission essentielle
d’assurer le transport par canalisation des hydbocas depuis « HEH » a Bejaia et la
raffinerie d’Alger, ainsi que le transport du gagpdis HassiR’Mel jusqu’au Terminal

de Bordj Menaiel
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Figure N° 1 :Organigramme de SONATRACH
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Section 02 : Présentation de la structure concerngmr I'étude « DRGB »

2.1. Historique de la DRGB :

L’histoire de la DRGB remonte a 1959 lorsque la pagnie francaise des
pétroles(CFP) et la société nationale de recheethdexploitation des pétroles en
Algérie (SNREPAL) déciderent le 12 Aout 1957 laatién de la Société Pétroliére de
Gérance (SOPEG).

Depuis sa création en 1959, les canalisationsad®dgion ont transporté
559 914 025Tonnes de pétrole dont 91 423 581 Todee®ndensat, ainsi que 96 482
012967 M’de gaz naturel, au 31/12/2007.

2.2. Les missions de la DRGB :

La direction régionale de Bejaia (SONATRACH hydndmaes par
canalisation, elle est chargée du transport, stelet livraison des hydrocarbures
(pétrole brut, gaz naturel....etc.). Elle est attachdirectement a la direction
exploitation avec les autres régions de méme &etprzew, Skikda, Oued el Hamra
et Ain Amenas).

Elle gére sous sa direction 11 géographiques quiat sbouggourt,
Djamaa, Oumache, Biskra, Ain El khadra, Msila, BéMansour, Sidi Arcine,
Medjdel, Bordj-Menial, Bejaia, ainsi que des stasi@le pompages suivantes :

* SP1lbis : station de pompage a DJAMAA (EL OUED) .
o SP2 :station de pompage a BISKRA.
» SP3:station de pompage a M'SILA.
» SBM : station de pompage a BENI-MANSOUR.
La direction régionale de Bejaia est chargée del@tation de deux oléoducs ;

d’'un gazoduc et d’'un port pétrolier.

74



Chapitre03 Présentation de I'organisme d’accueil

2.1.1.0léoducHaoued ElI Hamra-bejaia :

Cet oléoduc est la premiére pipe installée en Aég@ar la société pétroliere
« SOPEG ». il est d’'une langueur de 668 km et dliametre de 24 pouces. IL
possede une capacité de transport de 15 MTA delpdirut avec les quatre stations
de pompages, il achemine depuis 1959 du pétrale etondenséat vers le terminal de
Bejaia et la raffinerie d’Alger.
2.1.2.0léoduc Béni-Mansour-Alger:

Elle est d’'une langueur de 130 Km et d’'un diamé&el6 pouces. Il est piqué
sur I'oléoduc HEH (Haoud EI Hamra) Bejaia, et aime depuis 1970 la raffinerie
d’Alger. Il répond a la demande qui est de 2.8 MTA.
2.1.3.le gazoduc HassiR'Mel — Bordj Menial:

Il est d'une langueur de 437 Km et d'un diaméetie 42 pouces, Il
approvisionne en gaz naturel depuis 1981 touteglles et pbles industriels du centre
du pays, sa capacité est de 7 milliards de M3grar
2.1.4.Le port pétrolier de Bejaia :

Il est composé de deux postes de changement desalipermet a partir d’'un
parc de stockage le chargement de navires d’'upacité allant jusqu'a 80.000
tonnes de brut
La DRGB est chargée de :

- Concevoir, coordonner et contrbler les actionesliéa la gestion et au
développement de la région.

- Exploiter les ouvrages de la région centre, toutassurant une maintenance
permanente et une surveillance vigilante.

- Assurer en coordination, le chargement des nauvlestinés a satisfaire la
demande extérieure.
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2.3. Situation géographique :

Le siege de la DRGB est implanté dans la zone tnédlls a 2 km au sud- ouest
de la ville de Bejaia. Il est limité au Nord pandaie ferrée, a L’est par Oued S’Ghir,
et a I'Ouest par Oued Soummam et la RN° 09.

Elle s’étend sur une superficie globale répamieime suit :

» Terminal « sud et nord » :
- Surface cléturée : 516 135°m
- Surface couverte : 7 832°m
- Surface occupée par les bacs : 2250 m

- Hangar de stockage : 3 806 m

» Foyer :

- Surface couverte : 1155°m

> Port pétrolier :
- Surface cloturée : 19 84Fm
- Surface couverte : 300°m

- Surface occupée par les bacs de déballastage %600

2 4. Taches et missions des sous direction et dépanents :

La DRGB est composée de plusieurs sous directionschnique,
administrative, exploitation, finance et juridiqaed’autre structures d’épandant de la
dire direction générafe.

2.4.1 Sous direction Exploitation :
Elle est chargée de I'exploitation des installagicshe la région et elle est

composée de deux départements :

! Document interne de Sonatrach direction régionale de Bejaia.
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a. Département Exploitation liquides :
Il est charge de la gestion et de I'exploitatii®s ouvrages suivants :
* L’oléoduc transportant du pétrole brute et condensdHaoud el Hamra a
Bejaia avec toutes ses stations de pompages.
* L’oléoduc de Béni-Mansour transportant du pétraarga raffinerie d’Alger.
» Gazoduc reliant HassiR’'mel a Bordj Menaiel qui aite la ville d’Alger et

autre ville du pays.

b. Département exploitation Gaz :
Il est chargé de I'exploitation et de la supervistu gazoduc reliant Haoud El

Hamra a Bordj Meniaiel.

2.4.2. Sous direction Technique :

Elle a pour mission d'assurer la maintenance, Ieotegtion et
I'approvisionnement des ouvrages ainsi que I'éetde suivi des projets de réalisation
des travaux neufs.

Elle est organisée en quatre départements
a. Département Maintenance :

Le département maintenance a pour mission le neaiwt le rétablissement des

machines tournantes. Elle assure deux types ddenaimces :
* Maintenance préventive
* Maintenance curative

b. Département Protection des Ouvrages :

Le département a pour mission de protéger les gasr§pipe-line, station de
pompages,...) contre les actions humaines vol@tanis i que les effets naturels tels
gue glissement de terrain, vent de sable, Le dé&parit joue un rdle curatif et

préventif.
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c. Département Approvisionnement et Transport :

Il a pour mission principale de satisfaire lesdias des différentes structures
notamment celles de bases (exploitation et maintaaen équipements, matériels,
pieces de rechange dans les meilleurs conditiaredi{@, prix et services).

d. Département Travaux Neufs :

Il est chargé de l'étude et suivi des projets daligation inities par les
différentes structures. Il prend en charge legepsale plusieurs domaines tels que le
génie civil, construction métalliques, travauxrpkers,....il joue donc le réle d’'un

bureau d’étude pour la DRGB.

2.4.3. Sous Direction Finance et Juridique :

Elle est chargée de la gestion financiere, dalblédsement du budget, du
contrble de gestion ainsi que la prise en chaggealfaires juridique de la DRGB.
Elle est organisée en trois départements :

a. Département Finances :

Il a pour mission d’établir la gestion financielela DRGB.
b. Département juridique :

Il a pour mission de prendre en charges les litiggs entre la DRGB et les
différents partenaires et la prévention de toysateimoine de I'entreprise. Il est chargé
de aussi de lancer les affaires sur les bullaties appels d’'Offre de secteur de
I'énergie et des Mines
c. Département Budget et contrdle de gestion :

Ce département a pour mission d’élaborer le plaru@net moyen terme des
besoins de fonctionnement (volet d’exploitationdestprojets de réalisation (nouveaux
projets et projets en cours) pour le volet investisents.

2.4.4. Sous Direction Administration :
Elle a pour mission la gestion de ressources hugsaih moyennes généeraux.

Elle est organisée en trois départements :
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a. Département Administration et Social :
Le département a pour missions de :
» Gérer les affaires sociales et la tenue du doadministratif de chaque agent.
» La gestion de la paie et les prestations sociales.
» Reéglement des litiges nés entre la DR&tHes employés.
» Gérer les activités sportives et culturelles.
b. Département des Ressources Humaines et Commuation :
Ce département a pour missions :
e D’acquérir, de développer, de stimuler et de careseles ressources
humaines pour assurer un bon fonctionnement d&kiaR
* Le suivi descarriéeres des employés
c. Département Moyens Généraux :
Il est chargé de la gestion des biens mobilieranadfiliers, matériels et
fournitures de bureau, produits d’entretiens, deptaduction et duplication des

documents, hébergement des agents missionnaisebadts des titres de transport.

2.4.5. Autres structures :
a. Département HSE :
Ce département est responsable de la sauvegasdenalgens humains et
matériels de la TRC, il se compose de trois sesvice
» Service prévention,
» Service intervention,
» Service surveillance et controle.
b. Centre Informatique :
Ce centre a pour mission principale le développanmetnla maintenance
d’applications informatique pour la TRC et les astrégions de la division transport,
son deuxieme role est d’assurer le bon fonctionmémes matériels informatiques et

réseaux.
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Section 03 : Présentation de la structure d’accile

3.1. Définition du département Ressources Humainest Communication
(RHC) de la DRGB :
On peut définir le département RHC de la DRGIEhme I'ensemble des

activités qui visent la gestion des talents et @w=rgies des individus dans le but de

contribuer

organisationnels.

a la réalisation de la mission de laatétzie et des objectifs

3.2.0rganigramme du département Ressources Humain€RHC) :

Le département RHC de Sonatrach direction rédgode Bejaia est constitué

de trois services :

Service Formation/ recrutement.
Cellule communication,

Service gestion prévisionnelle.

Figure N°2 : Organigramme du département RHC
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'Document interne de Sonatrach direction régionalBejaia.
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Le département des ressources humaines comptadmilisgut 14 personnes qui

sont réparties comme suit :

Tableau: effectif du département RHC

Catégorie Cadre Maitrise Exécution

socioprofessionnelle

Nombre 08 04 02

Source: document interne de la DRGB

3.3. Description de I'organigramme du département RHC :
Le département ressources humaines et communicassuare le suivi de
I'agent depuis son recrutement jusqu’a son dépeeinCiement, retraite, déces,...etc.)
Il est constitué de trois services qui sont c@Esuit :
a. Service gestion prévisionnelle :
Ce service est composé de cardes d’études desuresschumaines et des

gestionnaires administratifs, il a trois missiong@pales qui sont les suivantes :

» La gestion des objectifs et leurs mouvements (teorant, mutations,
promotion,...),
> La gestion prévisionnelle des objectifs par la iséion des plannings
prévisionnels des recrutements et des départdraitee
» L'établissement des organisations
b. Service Formation/Recrutement :
Ce service a pour rbéle, l'acquisition du personselon les besoins de

I'entreprise et suivant les missions qui lui sasgignées.

81



Chapitre03 Présentation de I'organisme d’accueil

Figure N°2 : organigramme du service recrutement formation
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- Section formation

Cette section assure la formation et le perfeceommt des agents afin d’établir

une adéquation entre les qualifications du perdoenhdée poste occupé. Pour cela,

chaque année la section établit un plan prévisio@dormation selon deux volets, a

savoir physique et financier. On signale I'existende deux types de formation, courte

et longue durée.

La formation est assurée soit en faisgpel aux moyens propres a l'entreprise

(humains, matériels), soit par des centres de fitomapécialisés.

- Section recrutement

Prise en charge des demandes de recrutement.

Elabore un plan de recrutement a partir des besl@isstructures,

Etablit des demandes de vacation du personnehmtrexterne,

Etablit les plannings des examens de sélection,

S’occupe de toute la procédure de recrutement dsopeel temporaire et

permanent.

- Cellule communication :

Elaborer et assurer le suivi d'un plan interne deRégion suivant les
orientations et les objectifs de I'activité,

Concevoir et réaliser les moyens de communicatitarne,

Diffuserles documents de la communication transmpe la direction

communication groupe et la cellule communicatiorCTR
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- Couvrir les événements qui se produisent au seitadetgion (tenue des
conférences, formation,...),

- Prendre en charge le secrétariat des réunionsc(rédales P.V)

- Participer, avec la cellule communication TRC, &aboration de la revue de
I'activité TRC « Pie-News) par la rédaction d’aleig valorisant TRC,

- Prendre en charge la partie « contenu » du Sieniet.

- Mission du département RHC :

Le département des ressources humaines et cormationicde la DRGB a pour
mission d’acquérir des ressources humaines en mostben qualité nécessaires, de
gérer I'évolution des carrieres des agents et ldaiffier des besoins en moyens

humains a court, moyen et long terme.

- Objectifs du département RHC :

L’objectifstratégique du département RHC estrlaspection et lerecrutement
du potentiel humain, sa préservation et son dépelment qualitatif en vue de
réaliser la meilleure performance possible. Pasriabjectifs on peut citer :

- Larecherche et la sélection du potentiel humain,

- La contribution a I'optimisation de I'emploi,

- Assurer la planification et la gestion des carsgreur le personnel,

- La contribution a I'épanouissement des travaillepas des actions de
formation,

- L’optimisation de la gestion du centre formationl'datreprise
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Chapitre 04 : La formation au sein de la DRGBSonatrach

Section 01 : La politigue de formation adoptée ar la Sonatrach/TRC
DRGB

Pour que la direction régionale de Bejaia atteigaes objectifs et assure de
facon concrete, continue et efficiente ses missielhs doit s’appuyer sur un personnel
gualifiee performant. La politique de formation @up finalité, le développement des
ressources humaines afin que I'entreprise puissgoder d’'un personnel répondant
aux normes de qualification imposée par son dépelment. La mise en ceuvre de
cette politique dépend de l'utilisation des moyerEessaires internes et externes

ainsi que la bonne organisation de ces moyensqimgnir une utilisation optimale.

1.1. Les finalités de la formation :
1.1.1.Développement du professionnalisme :

La formation doit étre considérée comme un moyestime a atteindre un
objectif, et non comme une fin de soi. Elle constitin investissement qui doit porter
ses fruits en améliorant la qualification des ageamt les rendant plus performants a
leur poste de travail (qualification et comportetheet on les préparant a I'occupation
de nouveau poste afin que I'entreprise puisse d@apdes hommes qu’il faut au
moment ou il faut.

La formation est un outil au service du développandes ressources humaines
visant a concilier les aspirations des individugl(étion de carrier) et les besoins de
I'entreprise.

Le développement du professionnalisme demeure eatibj de base de la
politique par une mise en adéquation continue el@seexigences des postes, le

comportement et la qualification de I'agent.
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1.1.2.L’ouverture sur I'extérieur et veille technologique:

La formation doit étre ouverte en permanence sxtérieur en étant a I'écoute
de toute les innovations et expériences diversakséés dans le pays et dans le
monde.

Des relations privilégiées doivent étre eétabliegcales universités, les
établissements de formation et de recherche et lageentreprises de méme secteur
d’activités.

1.1.3.Transfert des technologies

L’entreprise doit développer des actions de foramafavorisant un transfert de
technologie, notamment par le biais de partenaffiatirnisseurs, entrepreneurs,
sociétés d’'assistantes techniques, organismes rdetion, association...) dans les
domaines qui intéressent I'entreprise.

1.1.4. Le développement d’'une culture d’entreprise

Des actions de formation spécifiques doivent éteetbppées en vue de
permettre le renforcement de la culture d’entrepriisaccent est mit en particulier sur
I'institution d’'une communauté de langage, de médscet outils rationnels de travail.

La généralisation des regles, des normes, degpestiet des comportements
favorisant la constitution d’'un patrimoine homogéde valeurs susceptible de

renforcer la cohésion du groupe et le sentimergpigenance a I'entreprise.

1.2. Processus délaboration d’'une politigue de formatio au sein de
Sonatrach/ DRGB
Le directeur élabore et diffuse une note d'orieatat aux responsables

hiérarchiques.

1.2.1 Identification des besoins individuels de formatn a partir du S.A.P:
Le responsable formation recueille les fiches dfapjation, consolide les

propositions individuelles de formation du premiegsponsable hiérarchique,

! Document interne de Sonatrach direction régionale de Bejaia.
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consolide les attentes individuelles de formatiprojet professionnel) et établit les

états prévisionnels de besoins individuels de ftiona

1.2.2 Identification des besoins collectifs de formatio:

- la DRH diffuse les fiches de recueil des besoin®daation,

- le responsable hiérarchique de la structure coécear la formation renseigne
les fiches des besoins collectifs de formation,

- le responsable formation consolide les demanddsctives de formation et

établi un état prévisionnel des besoins colled&$ormation par structures.

1.2.3 Analyse des demandes de formations par structures

- le comité formation examine les états previsionra#s besoins collectifs de
formation puis valide ou révise les états d’attemelividuelles,
- le directeur approuve les états prévisionnels deibhe de formation,
- le responsable formation élabore le plan de fownagt transmet le plan de
formation de I'unité pour arbitrage et consolidatio
- le comité de formation approuve le plan de fornratio
- le responsable de formation diffuse le plan appécetvélabore le cahier des

charges pour les actions de formation de groupe.

1.2.4 Mise en ceuvre du plan de formation :
a. Programme de formation interne :
» Formation sur le site
- Le responsable formation consulte la liste des &beors interne, choisi les
formateurs en fonction du programme de formatiodigpenser puis arréte le

planning des réalisations. Ensuite il prépare las/ans pédagogiques et
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logistique, convoque les agents programmés, démiardormation et
participe a I'évaluation de la formation.

- Les stagiaires renseignent la fiche d’évaluation,

- Le responsable formation établi un rapport d’évidmade la formation et

transmet, a la fin I'évaluation au responsabledn@ique.

» Formation dans les centres de formation de I'entrejse

- Le service formation transmet le cahier des chamesnscrit les agents
retenus selon la demande de formation collectivandividuelle et recoit
I'offre de formation ou la confirmation de I'insption. Suite a cette étape il
convoque les participants a la formation, étaldidre de mission, prévoie la
prise en charge et le transport et participe auadge pour les formations
de groupe.

- Les stagiaires renseignent la fiche d’évaluation,

- Le service formation établit un rapport d’évaluatae la formation, vérifie et

approuve les facteurs et transmet I'évaluationegpansable hiérarchique.

» Formation de longue durée

- Le responsable formation inscrit les agents retgous les testes d’admission
et confirme I'admission a la formation par I'orgsimie formateur.

- Le directeur approuve la convention de formation,

- Le directeur établit la décision de détachement,

- Le responsable formation installe les stagiaireasstre leur suivi (pointage,
congeé, assiduité, et résultats pédagogiques)je/étiipprouve les facteurs de

formation, et en fin recueil le diplédme ou atteistatde formation.
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b. Programme de formation en externe
- La DRH établie le cahier des charges, fait puhlie@ppel d’offre formation,
établie le contrat avec I'organisme de formation.
- La DRH lance la formation, fait renseignée, la &éatiévaluation, participe a
I'évaluation de formation, recueil le dipldme owattestation de formation
puis entame la procédure de vérification et appaesions des facteurs de

formation.

1.2.5.Elaboration des rapports d’activité formation :
Le service formation élabore le rapport mensudbdmation (tableaux de bord
mensuels de formation), le rapport trimestriel denfation (tableaux de bord
trimestriels de formation), le rapport semestri@ tbrmation (tableaux de bord

semestriel de formation) et le bilan annuel de &dram.

1.2.6. Enregistrement de la formation :
- Le service formation met a jour I'application infioatique GRH par le biais
d’'une fiche de carriére, met a jour le dossier aistriatif du personnel formé,
constitue un dossier individuel pour les formatidieslongue durée et constitue
un fond documentaire formation .
1.3 Evaluation de la formation

A l'issue de la formation, le participant renseigmee fiche d’évaluation de la
formation qu’il transmet a son chef hiérarchique lquvise. Cette fiche est ensuite
communiquée au responsable de la formation airesi’'gttestation de présence et/ou
Iattestation de formatioh.

En fonction des résultats de la formation et dedluation des compétences du

participant, le responsable hiérarchique émet ppad d’appréciation.

t document interne de sonatrach direction régionalBejaia
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Le comité de formation de l'unité passe en revigerésultats des formations
réalisées. Il existe deux types d’évaluation an deisonatrach/DRGB :
1.3.1.L’évaluation a chaud

Elle se fait directement juste apres la formati@r f@s supérieurs afin de
pouvoir connaitre le degré de satisfaction des ésrmn terme de prestations par les
formateurs (contenu de programme, disponibilitéddeumentation, prestation des
animateurs, ...) ainsi que l'atteinte des objectédggogique.

1.3.2 L’évaluation a froid

Elle consiste a suivre et a examiner les apprerauss un certain temps de
leurs formations et vise a savoir si les nouvetiesnaissances ont pu étre utilisées
dans leur milieu professionnel.

Néanmoins, au niveau de l'activité TRC, I'évaluatge fait uniquement par le
biais de questionnaire « a chaud » de satisfacows format papier non consolidé
dans un systéme d’information, I'autre critéerel&start planifié/réel. Du point de vue
de l'apport réel/compétence ou la contribution pdeformance de 'entreprise, aucun
indicateur n’existe en matiére d’évaluation dedarfation.

1.4. Les types de formation
1.4.1. Selon la finalité

a. Formation induction
Elle touche essentiellement les nouvelles recrugssgbissent une insertion

avant qu’elles occupent des postes de travail, ddils’'intégrer dans I'organisation et
I'ambiance du travail en groupe, c’est-a-dire &re situation professionnelle, sous
I'ceil d’'un tuteur « encadreur » interne de la DR@gant exercé dans le méme poste
ou dans un poste similaire.

Cette formation d’'une durée de 12 mois, l®eae par la remise d'un projet
concernant une problématique posé par la DRGB, fause d’'un mémoire avec

soutenance.

Ldocument interne de sonatrach direction régiodalBéjaia
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b. Formation fournisseur

Cette formation entre dans le cadre d’'un contrghési avec un fournisseur,
concernant renouvellement des équipements ou dprnse exige une formation
gratuite (c’est au fournisseur de s’occuper deéetoies charges).
c. Formation apprentissage

Selon la loi 07/81, I'état exige de chaque entsgpde prendre en charge des
apprentis dans le but de réduire le poids surdesres de formation professionnelle.
d. Formation perfectionnement

Son but est d’évaluer le niveau de qualificatiom’aspiration des salariés qui
peuvent bénéficier d’'une promotion a des posteérsyrs.
e.Formation recyclage professionnel

Cette formation vise a acquérir des capacités rilmsven vue de déplacer un

nouveau poste de travail de méme niveau.

1.4.2 Selon la durée
a. Formation courte durée

Toute action dont la durée globale est inférieursixamois est considérée
comme formation de courte durée. Cette formatiggoar objectif 'amélioration du
niveau professionnel des agents en adéquationlesaxxigences des postes occupés
ou a occuper et les besoins déterminés pour ateeiled objectifs opérationnels
assigne.

- Séminaires

Ce sont des sessions de formation comprenant uangehd’information et
d’expériences sur un sujet homogeéne.

L’'apport de ces formations est caractérisé par umniclissement des
connaissances par rapport au sujet et permet dause par un apport a I'état d’art
dans le domaine considéré. L'objectif de ces folwonat est d’améliorer la
gualification actuelle par un apport conceptuelveaw. Ce type de formation touche

un domaine homogene.
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- formation continue qualifiante
Elle vise I'acquisition d’'une qualification professnelle initiale requise pour
I'exercice d’'un métier ou des actions de consalitatisant a mettre en adéquation
les exigences du poste de travail et les compé&ehcétulaire.
- formation discontinue dipl6mant
Ce sont des actions de formation de type académiiga@ét I'obtention d'un
dipldbme reconnu par le systéme éducatif nationalhsddes domaines utiles a
I'entreprise, permettant recalcification des bériaires.
b. Formation longue durée
C’est toute action dont la durée globale est égalsupérieure a six mois en
continu. Elle a pour objectif le développement pargel des agents ayant le potentiel
requis et pouvant évoluer suivant un plan de aa&riBarmonieux entre leurs

aspirations et les besoins de I'entreprise.

On distingue les types suivant :
- Formation interne qualifiante

Elle est inscrite sur le plan de l'entreprise, eflermet l'acquisition de
qualification et compétence nouvelles pour lesigpgnts.

- Formation externe diplomante

Elle est inscrite sur le plan de I'entreprise, @gmet I'acquisition de nouveaux
savoirs visant I'obtention d’'un dipléme, elle s@ng dans le cadre du développement
personnel des agents avec le retour d’investissiepoem I'entreprise.

Les responsables hiérarchigue recommanderont audidats, les filieres
d’enseignement en fonction de I'adéquation « prdéis agents, exigences des postes
OCCUpPES ou a occuper » apres I'entretien d’apprénia
1.5. Les lieux de formation
1.5.1. En Algérie

Les actions de formation peuvent étre réalisééimtarieur ou a I'extérieur de

I'’Algérie au niveau de sonatrach ou hors sonatrach.
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a. Centre de formation en entreprise(CPE

Les centres de formation de I'entreprise sont agrgar la direction des
ressources humaines. Cet agrément est obtenu @i Rexistence d’'une infrastructure
nécessaire et suite a une formation pédagogiqudodesteurs, leur certificat, et la

validation des programmes de formation.

b. Algérian Petroleum Institute (IAP)

L'IAP, situé a boumerdes, détenu par sonatrach% 82 par statoil Hydro a
10%, Naftal a 4%, assure des formations opératitamde niveau international dans
les domaines de I'énergie et des mines, et plugkcpigérement : amont hydrocarbures,
management, HSE, génie de [I'environnement, finanessources humaines,

communication d’entreprise.

L’IAP dispose de trois établissements situés a :

- Boumerdes, pour les formations destinées aux irgémispécialisés et master of
science dans les domaines scientifiques et tecegsida la chaine pétroliere et
gaziére, I'électricité et les mines.

- Skikda et Oran, pour les formations destinées aochriciens supeérieurs
spécialisés et ingénieurs d’application dans lelsrigues pétrolieres.

c. Institut de formation Naftogaz
Centre de formation SONATRACH filial a 100%. Il g &ertifié ISO 9001 V
2000. Le certificat a été remis le 12 octobre 2p@4 le représentant de SGS.ICS
France, organisme certificateur. Ses missionstefités principales sont :
- Formation de techniciens supérieurs et agents dteigaa opérationnels,
- Recyclage et perfectionnement des cadres de |fmigee

- Assistance et conseil et recherche appliqué.

Ldocument interne de sonatrach direction régiodalBejaia.
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1.5.2.Hors sonatrach

Sur la base des rapports des participants et clenkaibution des formations par
la réalisation des objectifs, les structures ddolanation de l'entreprise doivent
procéder a une évolution des programmes. Unedissecentres et organisme prives
agrées par I'entreprise sera publiée par la doeales ressources humaines.

1.5.3 A I'étranger

Sur la base des rapports des participants et clenkaibution des formations par
la réalisation des objectifs, les rapports aveccdestres de formation a I'étranger
doivent étre régis par des conventions.

Ces centres doivent étre agrées par les autodtéséves de leurs pays et jouir
d’une réputation pédagogique confirmée.

Le recoure a I'étranger ne peut se faire que lardgs domaines de formation
choisis ne sont pas disponible en Algérie, alossplarticipants de ces formations sont
obligés de faire une restitution et/ou une dédlmatde ces formations par les
conférences ou les sessions de formation.

De méme, l'original de la documentation doit éteenis a la structure des

ressources humaines qui leur resituera une copie.

1.6. Les principaux objectifs de la formation
Les lignes directrices affichées par l'entreprise matiere de formation

s’articulent autour des axes suivants :
-Développer les compétences managerial ;
-préparer la releve identifier pour les postes clés
- former des spécialiste dans les métiers critigierage, réservoir, engineering) ;
-vulgariser la culture HSE (Health, Security, eommement) et développer les
compétences dans le domaine du HSE et de la seodiistrielle ;
- professionnaliser les pratiques dans les méRersFIN, JUR, ADG ...
- développer la spécialisation et I'expertise dissdomaines des finances, économie

pétroliére, fiscalité pétroliere et le managemest projets.
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Tableau: Evaluation de I'effectif formé (2009/2010)

Année 2009 2010 2011
Effectif permanant 748 769 734
Effectif formeé 442 292 256
Pourcentages 59% 38% 34%

Source: document interne de sonatrach/TRC DRGB

L’organisation et 'ambiance du travail en groupest-a-dire étre en situation
professionnelle, sous I'eeil d'un tuteur « encadseuinterne de la DRGB, ayant
exercé dans le méme poste ou dans un poste samilair

Cette formation d’'une durée de 12 mois, l®ae par la remise d'un projet
concernant une problématique posé par la DRGB, fause d’'un mémoire avec

soutenance.

Section 02 :  L’élaboration du plan de formation

Document finalisé par la direction d’une entreprdm de prévoir, mettre en
ceuvre et évaluer la formation de son personnel poarpériode donnée. Il récence et
hiérarchise les actions de formation qui seromfanisées pour le personnel de
I'entreprise. Il indique les publics visés, le betlgt les résultats attendus.

2.1. L’identification des besoins :

Les besoins exprimés par toutes les structureatpénelles influencent sur la
politique de formation et sur le développement'detieprise, on peut distinguer deux
formes :

! Document interne de Sonatrach direction régionale de Bejaia.
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2.1.1.Les besoins collectifs

Sont exprimés par la DRGB sous forme d’orientatida recommandation qui
touche la maintenance des installations concefeamansport des hydrocarbures, la
prévention et la sécurité industrielle et la prateccathodique. Dans le but d’atteindre

une meilleure application des actions stratégiqoeuat terme.

2.1.2. Les besoins individuels

Qui sont exprimés par les exigences du poste dmmtplincipaux besoins
nécessitent I'information, la langue (essentielletria langue anglaise). La maitrise
d’emplois des nouveaux équipements et d’autre @aupérieur hiérarchique qui va
exprimer les besoins des salariés par supervisieetd qui va détecter les besoins
individuels.
a. Le recueil de besoin :
Aprés avoir identifié les besoins, le role de ssviormation service formation est de
traiter de ordonner ces besoins selon des piotités listes des besoins arrivent au

service formation par deux canaux :

- Lescanevas:

Sesont des documents sous forme des tableaux @estinbénéficiaires pour

faire remplir les informations liées aux besoinprarés, ces canevas sont envoyés a

chaque service de la structure pour remplissagersamion et son déplacement.

- Par réunions de travail: elles sont organisées par le service de formaten,
dernier Réuni les agents et les superviseurs fdaeea pour mieux exposer leurs
besoins volontairement.

- Analyse des besoinselle intégre I'ensemble des facteurs externestetrie au
travail a la DRGB. Le service formation exprime besoins apres une filtration et

un ordonnancement selon les priorités et les egggedéterminées par :
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* Les objectifs et les opérations stratégiques glgise formation assure
la budgétisation des actions formation et les aorststratégiques.

» La prise en charge des actions de formation quéaksent selon leur
degré d’'importance ; des réles gu’elle joue powalisér les attentes de

I'organisation.

- L’organisation de la formation :

Le service de formation a pour activit¢ dorganiss d'identifier les
responsabilités en métier de formation en collatimn avec la direction régionale et

le responsable hiérarchique des unités. Cette démast resumée comme suit :

* Les grandes orientations stratégiques viennenad#réction générale
de la SONATRACH.

» Les directeurs des unités établissent des listeshdeoins ressentis et
observés par chaque unité.

* Le responsable formation de la direction et le aesf unités organisent
des réunions avec des salariés désignés a fairiohestions ; en leur
expliquant leurs objectifs en formation et les ratte de I'entreprise en
matiere de nouvelles compétences.

* Expliqguer les dates de départ et les retours et desditions
d’hébergement, de restauration,.....etc.

Apres avoir communiqué les orientations et hidnizer les besoins, le service
de formation entame la phase des traitements dds kés aux différentes actions de
plan de formation.

v Traitement des couts :pour traiter les couts, la direction ressources dines

suit les démarches es suivantes :
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Direction des finance et de comptabilité enregmities couts d’acquisitions

d’'une formation ; le transport,.......

Les salariés en formation percoivent l'intégratie leur rémunération (salaire

de base et primes) et ceux qui suit une formatibét@nger bénéficient d’'une

allocation devise dont le montant est tributaleclieu et de la durée de la

formation.

v Qualification des besoins elle se fait par une transformation des besoins en

valeur mesurable par deux variables :

L’effectif par agent ou par groupe.

La durée par jour, heure, ou par mois et le nordbee hommes ou des jours.

v Le budget de la formation :Le budget de formation se résume par les étapes

suivantes :

Quantification des besoins : homme/ jours, hommasm

Déterminer le cout unitaire de la formation parf@snations.

Calculer le cout global des actions de formation apncerne le plan
annuel.

Les dépenses des actions de formations sont régékde budget de la
DRGB, lorsqu’il s’agit des actions de formationente ou a I'étranger.
Dans le cadre d'un contrat d’achat des équipempats/eaux, les
fournisseurs s’occupent des actions de formatiorseuont comptabilisé
avec le cout total de la formation propre a la DRGB cette derniere
doit former des agents afin d’acquérir des tectesoet des modéles de
fonctionnement de ses équipements ainsi que leairgemances.

Les moyens propres des fournisseurs seront mis disfgosition des

formés apres avoir élaboré les plans de formatomRGB entame la
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phase de la mise en ceuvre de ce qui est prévu comctitn de
formation qui se compléte par des procédures dea@e et un suivi des

évolutions.

2.2. La mise en ceuvre de plan de formation

2.2.1. Etablissement de calendrier du plan de form@n : au sein de la DRGB

nous avons deux sortes de formation :

2.2.2.La formation collective : est constituée d'un groupe de 10 a 12 personne, la
formation est menée par les cadres de I'entrepriggar un programme extérieur.

Le calendrier de formation est fait par le servicamation en collaboration
avec le service formateur, il s’agit donc de trainscle programme en séquence
pédagogique et de répartir la population ciblégremupe pédagogique homogene en
fonction de leur disponibilité et de facon ou iyrd pas un disfonctionnement dans le
processus de travail.

A partir de la, le calendrier se prépare afin deesile programme dans le

temps.

2.2.3. La formation individuelle: elle concerne une seule personne a savoir les
cadres, qui suivent la méme procédure que la foomabllective pour I'élaboration

d’un calendrier dans le temps.

2.3. Comptabilisation des dépenses en formation dans le cadre de
I'exécution des plans de formation, un suivi dedisations financieres se fait
mensuellement, trimestriellement et annuellementleg frais comptabilisés

sont :
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2.3.1. Les frais pédagogiques concernent les frais d’enseignement et les moyens
mis a la disposition des salariés.

2.3.2. Les frais hébergements concernent la restauration et loger des salariés.

2.3.3. Les frais de transport: englobent tous les frais de transport pour le tigje

lie la direction générale de I'organisme de forimati

2.3.4. Les frais de mission ce sont toutes les dépenses déboursées en argéad su

formations en dehors de cadre de prise en charge.

L’addition de ces couts constitue la réalisatiomnd action de formation
donnée et une analyse des écarts set faite en campa réalisation a la prévision

financiere.

2.4. Le suivi et évaluation de plan de formation :
Aprées avoir montré les étapes suivis par la DRG#8r pélaboration d’un plan
de formation, maintenant nous allons faire le psintla maniére de sa mise en ceuvre

et son évolution au sein de I'entreprise.

2.4.1. Le suivi du plan de formation :apres I'élaboration de plan de formation, la
DRGB sectionne des prévisions annuelles en obgectiensuels, trimestriels, et
semestriels, en suite elle procéde a I'exécutiorcal@lan, et le suivi est nécessaire
durant tous I'exercice et il se fait comme suit ;

« Rapports et bilan mensuels le service formation fait la réalisation

physique et financiere des actions de formatiosafai ressortir les écarts

par rapport aux objectifs mensuels.
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« Le bilan trimestriel : il regroupe I'ensemble des réalisations financieres
et physiques de trois mois faisant ressortir leartécpar rapport aux

objectifs trimestriels.

 Les bilans semestriels c’est 'ensemble de deux trimestres en faisant

ressortir les écarts par rapport aux objectifs stmeds.

« Le bilan annuel: englobe les réalisations physigues et financieres

faisant ressortir les écarts par rapport aux oifgeghnuels.

Une fois le bilan est finalisé sera transmis a ieedaiion des ressources

humaines pour le contréle et la consolidation.
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Chapitre 05 : Analyse et interprétation des données

Section 01 : Les caractéristiques de la populatiodiétude :

Tableau N° 1 : La répartition des enquétés selon le sexe

Sexe Fréquence Pourcentage
Masculin 30 73,2%
Féminin 11 26,8%
Total 41 100%

Source enquéte sur le terrain.

D’apres lI'analyse de ce tableau, nous constator3j2 % des personnes

interrogées sont du sexe masculin et 26.8% sosexre féminin.

Cette prédominance du sexe masculin s’expligudgoaréthode du travail
appliqué par I'entreprise vis-a-vis sa politiqueset objectifs. Ce qui fait que la
présence masculine est plus importante dans leeméualifiées a haut risque,
cela s’explique par l'activité exercéeSanatrach, sachant que cette derniére est

une industrie d’hydrocarbure.

Donc les hommes, occupent plus les postes dailtau s’appuient sur des
nouvelles technologies qui imposent un contactctimeec la machine, et aussi se
sont les plus disponibles dans leur travail et gdgent a long terme dans leur

carrieres professionnelles, contrairement aux fesnme trouve son importance
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dans les métiers les moins risqués tel que leepa@stministratifs, mais aussi elle
subissent des contraintes familiales a savoirutation des enfants, congés de

maternités ...etc.

Tableau N° 2: la répartition des enquétés selon I'age

Ages Fréguence Pourcentage
25 —30ans |1 2,4%
31-45ans |32 78,0%
46anset+ |8 19,5%

Total 41 100%

Source :enquéte sur le terrain.

Ce tableau constitue la répartition des enquélkes da catégorie d’age, a
partir de la quel, nous avons bien constaté lagoaie la plus dominante est celle
de (31-45ans) avec un pourcentage de 78 % ersatiégorie de 46 ans et plus
avec un taux de 19,5% ; contre 2,4% seulementlpatatégorie de (25- 30).

Peut étre le fort effectif de la catégorie moyen31 -45 ans ) revient a
I'importance du facteur de I'ancienneté et d’exgéce de I'entreprise, cette
derniere cherche la maitrise du travail et lalijoation qui peuvent porter une
certaine nouveauté suite aux formations proppaéd’organisme chose qui est
marqué dans la catégorie la plus vielle, et laideznqui a de faible pourcentage
par ce que c’est la catégorie la plus jeune danslke la majorité d’eux n'ont pas

d’expérience.
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Tableau N° 3 :La répartition des enquétés selon la catégori@pomiessionnelle

Catégorie Effectifs Pourcentag
socioprofessionnelle
Cadre moyen

29 70,8%
Cadre supérieur
12 29,2%
Total
41 100%

Source :enquéte sur le terrain
Les données présentées dans ce tableau iugtre, 70,8% de notre population
d’étude sont des cadres supérieurs tandis qu&a2deux ont un niveau moyen.
Nous pouvons déduire que la majorité des salaleéta DRGB sont des cadres
universitaires, cela s’explique selon I'adéquatdmn leurs diplomes obtenus et la
néecessité de poste en matiere de savoir-faireqoatre ceux qui ont des cadres

moyens sont les éléments les plus anciens darsfeise qui ont d’expérience.

Tableau N° 4 La répartition des enquétés selon 'année deitement

Année de recrutement |Effectifs Pourcentage
1975- 1985 4 9,8%
1986- 1996
3 7,3%
1997- 2007 28 68,3%
2008 a nos Jour 6 14,6%
Total 41 100%

Source: enquéte sur le terrain
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Les données présentées dans ce tableau illusgientla majorité des
membres enquétés soit 68, 3% sont recrutés dasrannées 1997-2007, dont les
autres soit 14,6% sont recrutés de 2008 a nos jour.

Nous avons constaté queD®&GB a un effectif tres élevé en 1997 et plus,
vue la politiqgue de recrutement suivi dans l'orgam par contre les deux

premiéres se sont les cadres a la porte de léteetra

TableauN° 5 : La répartition des enquétes selon le niveau acapeEmi

Niveau Effectifs Pourcentage
académique
Secondaire 4 9,7%
[Universitaire 37 90, 3%
Total 41 100%

Source :enquéte sur le terrain.

Ce tableau ci dessue montre que la majorité degegadeSonatrach sont
des universitaires avec 993 contre 9,7% du niveau secondaire.
D’aprés cette analyse nous remarguons que le reablende I'entreprise est doté
d’'un haut niveau d’instruction et cela revient antauvelle vision de I'entreprise
pour I'emploi et la performance ; mais cela n'ecipg pas la présence des cadres

de niveau moyen dansXRGB par leur expériences vécu et anciennete.
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Tableau N° 6:la répartition des enquétés selon I'anciennetésaratrach

Ancienneté Fréquence Pourcentage
Moins de
10 24,4%
5ans
De5a9ans
15 36 ,6%
De 10a 19
11 26 ,8%
ans
Plus de 20
5 12 2%
ans
Total 41 100%

Source enquéte sur le terrain

D’apres ce tableau nous constatons que 36,6% myeeke personnel ayant
plus de 5ans d’ancienneté, par contre ce qui aistge 10ans représente 26 ,8%, et
les cadres ayant mois de 5 ans représente 24,4%rdonnel, tandis que ceux qui
ont plus de 20ans ne représente que 12,2%.

Cette analyse montre, que BRGB accorde un grand effort pour le
personnel qui va s’'intégré dans son organisatiosis mcela se focalise sur sa
gualification assuré par I'entreprise, aussi sgaurassement qui peut apporter
de nouvelles connaissances pour le bien de I'emdéeepalors cette derniere forme
'agent pour gagner de ses performances, choses@urésente pas avec le
personnel ayant plus de 20 ans d’ancienneté, mgsig jour a l'autre il va quitté

I'entreprise.
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Section 02 : La vérification de la premiere hypothse :
Tableau N° 7 : la répartition d’échantillon selon le nombre dédiamation

Le nombre de formation | Effectifs Pourcentage
Une fois 16 39,%
Deux fois 8 19,5%
Trois fois et plus 17 41,5%
Total 41 100%

Source 'enquéte

Les résultats de ce tableau montrent que la ni@jde notre échantillon,
avec un taux de 41,5% ont bénéficié de plusie@gestie formation durant leurs
carrieres professionnelles dans I'entreprise, &ana pourcentage de 39% pour ce
gui ont bénéficiés simplement d’'une seule formattandis que un pourcentage de
19,5% pour ce qui ont bénéficiés au mois de deisx fo

Nous avons constaté que lI'entreprise favorise lemaes d’acceder a la
formation et permet a leurs cadres de réaliseriqalus fois la formation, cette
derniere occupe une place primordiale dans laigoétde I'entreprise, c’est un
attribut essentiel a sa compétitivité.

On conclut que, la DRGB a énormément investit etieme@ade formation
vue les grandes évolutions technologiques, afigatder sa place valorisante dans

le marché concurrentiel.
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Tableau N° 8: la relation entre le niveau d’instruction e$ kexigences d

poste
les exigences de votqTotal
poste,nécessitent un
formation afin d'améliorer
vos performances
oui Non
2 - 2
Secondaire
niveau 100,0% - 100,0%
académique 36 3 39
Universitaire 92,3% 7,7% 100,0%
38 3 41
Total
92,7% 7,3% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain

D’apres le tableau ci-dessus nous constatons, Gué&/®des enquétés
affirment que les exigences de leurs poste niégeessune formation, par contre
7, 3% déclarent I'inverse.

100% des cadres ayant un niveau secondaire, détlgue la formation est
fondamental afin d’améliorer leurs performancesdis que 92,3% de ceux qui
ont un niveau universitaire.

Par ailleurs, 7,7% des interrogés nie cette verite.

On déduit que, la formation consacré pour les enags du poste est
beaucoup plus centralisée aux cadres universitaloeg |'entreprise accorde une
grande importance a la formation ce qui est \asilthns le taux de budget que

consacre |&DRGB aux actions de formation, qui permet 'adéquainrtre les
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exigences du poste occupe et le niveau acadéerdepieadres, c’est dans ce sens
guil nous a affrmé le responsable de la formati@urant I'enquéte
gue :« I'investissement dans le personnel est le meilleuestissement, cela
interprete une source de développement.

Et pour ceux qui ont regard négatif de la formaties sont des cadres qui
ont des taches administratives qui ne nécessitentigs formations.

On conclut que, la DRGB donne a ses cadres lacehdimméliorer leurs

lacunes vis —avis leurs taches.
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Tableau N° ¢: la relation entre 'ancienneté et le besoin denfitron

avez-vous ressenti le beso| Total
de formation
Oui Non
9 1 10
Moins de 5ans 90,0% 10,0% 100,0%
14 1 15
De5a9ans 93,3% 6,7% 100,0%
Ancienneté a la
Sonatrach R
De 10 a 19 ans 12 - 12
100,0% - 100,0%
Plus de 20 ans 4 - 4
100,0% - 100,0%
Total 39 2 41
95,1% 4.9% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain.

D’apres ce tableau, nous observons que 95,1% rdesdgés affirment
leurs besoins d’étre formé, contre 4,9% qui déalal'inverse.

100% des enquétés ayant une ancienneté profestgoantre 10a 19ans et
plus de 20 ans, expriment leurs besoin en format®®) 3% de ceux qui ont
ancienneté professionnelle entre 5 a 9 ans, aiffi%o des enquétés d'une
ancienneté mois de 5 ans.

Nous remarquons que, plus que les cadres soneremaplus qu’ils ont
vraiment le besoin d’étre forme, dU a la connaissate la politique de formation,

et 'adoption de la culture de I'entreprise.
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On conclut que IDRGB prouve une gestion qualifiante en permettant a ses
cadres d’étre acteur de leurs apprentissages, ucdagoriseleurs besoins en

formation pour s’'intégrer dans I'entreprise.

Tableau N° 10: la représentation d’échantillon selon les crit&éles$a formation.

Critere de formation Effectifs Pourcentage
Recommandation et observatior 21 51,2%
du responsable
Demande personnelle 3 7,3%
|Décision de la direction 17 41,5%
Total 41 100%

Source :enquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessous montre que la plus partate®s, soit de 51,2% sont
orienté vers une formation selon des recommandat&nobservations de leurs
responsables, tandis que 41,5% d’eux sont séleéema une action de formation
selon la décision de la direction, par contre s¢aele 7, 3% sont distinguées par
leurs demande personnel.

Cela expligue que I'entreprise prend la formati@nsgs cadres parmi ses
préoccupations les plus intéressantes, selonpemsable de formation la sélection
a une action de formation se fait selon plusieur®res qui sont: I'aptitude

professionnel, la réalisation d’un projet et Isdia du poste du travalil.
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Tableau N° 11: la relation entre le nombre de formation etdsdin de formation

avez-vous ressenti le beso| Total
d'étre formé
oui Non
15 1 16
Une fois 93,8% 6,2% 100,0%
comme bien de fois
avezvous bénéficié de _
la formation ces cing Deux fois 8 - 8
dernieres annees 100,0% - 100,0%
Trois fois et plus 16 1 17
94.1% 5,9% 100,0%
39 2 41
Total
95,1% 4.9% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain.

D’apres ce tableau nous observons que 95,1% de population déclarent

le besoin d’étre formé, contre 5,9% déclarent la eapression de besoin en

formation.

100% des enquétés ont bénéficie au moins de femation, tandis que

94,1% représente ce qui ont bénéficié trois foiples. Alors que, 6,2% nie cette

Verité.

On déduit, que le besoin d’étre formé est beauqaup centralisée au
niveau des cadres ayant deux formation et plus ldans carriére professionnelle,
qgui d0 au poste occupé vis-a-vis la complexité derd tache a savoir la

technologie avance,

d'aprés certains enquétecquisition de nouvelles

connaissances, c’est une maniéere de se sensrytile dans I'entreprise »
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la DRGB reconnait la place de l'individu dans le processeigormation, il
s’agit en effet de concevoir des dispositifs derfation qui s’adaptent aux cadres
en tenant compte de leurs besoins ; c’est la quredt responsabilisation, d’apres
'un des enquété« quand I'entreprise me forme, cela veut dire da’ebmpte sur
moi » chose qui rend le salarié plus utile et bénéfique.

On conclut que, quelque soit le nombre de formgbimyrammeé, les formeés

ont réussi a acquérir un savoir, un savoir-fairameéliorer leurs connaissances, ce

qui les a permis d’étre plus compétant et plusaim@els dans leur travail.
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TableauN° 1Z: la relation entre I'objectif de la formation et fste occupé

la formation qu'avez suivie a pour |Total

objectifs de
Acquérir de | Approfondir | S’adapter
nouvelles VOS au poste
compétences | connaissance| de travalil
s
- - 2 2
Cadre moyen - - 100,0% |100,0%
Poste occupé
Cadre
- 14 13 12 39
superieur
35,9% 33,3% 30,8% |[100,0%
14 13 14 41
Total
34,1% 31,7% 34,1% |100,0%

Source enquéte sur le terrain.

Les données de ce tableau, nous relevent que 3dgd®oquestionnés
signalent que la formation a pour objectifs d’acquée nouvelles compétences,
et une équation de 34,1% ont affirmé que la &iom a pour I'adaptation au
poste de travail, 31,7% ont répandu qu’elle a pahjectif d’approfondir leurs
connaissances.

35,9% représente les cadres supérieurs qui owit wue formation, pour
objectif d’acquérir de nouvelles compétences, arfhit d'étre a jour et plus
efficace. Dont 100% représente les cadres moyears @gpur I'adaptation au poste
de travail, ce qui due a l'inadaptation entredarfation suivie et le poste occupé

ou bien le niveau d’'instruction.
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Nous pouvons déduire que cette totalité des catirda DRGBéjaiaselon
leurs différents poste occupé déclarent que kadtion est un facteur essentiel du
développent de leurs compétences, selon eux taatmn a un impact positif
pour s’adapter a leur poste du travail mais aassiamélioration de leurs
connaissances.

L’'objectif majeur de la formation c’est de relides nouvelles procédures,
en ce qui concerne l'activité et 'exercer direcéatnau niveau de I'entreprise.

En fin, la formation des cadres est une opérat@mefique dans I'acquisition du

bagage intellectuelle nécessaire pour 'adéquation tiches exécutées.
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Tableau N°13:La relation entre I'expérience professionnelleegpiogramme de la

formation suivie

pensezvous que ¢ Total
programme de
formation suivi est en
harmonie avec votre
travail
Oui Non
8 2 10
Moins de 5ans 80,0% 20,0% 100,0%
ancienneté a e De 5a9ans 9 6 15
Sonatrach 60,0% 40,0% 100,0%
De 10 a 19ans 10 2 12
83,3% 16,7% 100,0%
Plus de 20ans 4 - 4
100,0% - 100,0%
31 10 41
Total
75,6% 24,4% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain

Selon ce tableau, nous observons que 75,6% de population d’étude
affrment L’harmonie de programme avec leur trgvaih revanche 24,4% des
interrogés déclarent l'inverse.

100% des cadres affirmant I'adéquation de prograndedormation par
rapport a leur ancienneté marqué plus de 20 aivs psu 83, 3% représente ce qui
ont 10 a 19ans d’expérience professionnelle, tagdis 40% représente la
catégorie varié entre 5 a 9 ans qui déclarentmead@quation du programme.

Nous remarquons que, plus les cadres sont an@krssqu’ils ont la chance
de maitriser leurs postes, di a la connaissandaiteade la tdche exercée, se qui
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favorise mieux la compréhension des programme a@guesh formation vis a vis
leur poste occupé, donc I'entreprise prouve usti@equalifiante en permettant a
ses cadres d’étre acteur de leur apprentissaggjidavorise leur intégration dans

le poste. De ce fait IBRGB affiche son engagement par rapport a I’lharmonie du

programme de formation pour accompagner les chamgsnet les mutations

economique pour préserver la motivation de sontalamimain.
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analyse et interprétation des desné

ol avez VoOus Suivi cette(e{ Total
formation(s)
Au sein de| A I'étranger | Dans un
I'établissem institut
ent
2 - 2 4
1975-1985 50 ,0% - 50,0% 100,0%
3 - 3 6
i 1986- 1996 50,0% - 50,0% 100,0%
année de
6 3 16 25
recrutement
1997- 2007 24,0% 12,0% 64,0% 100,0%
3 - 3 6
2008a nos jours 50,0% - 50,0% 100,0%
14 3 24 41
Total
34,1% 7,3% 58,5% 100,0%

Source:enquéte sur le terrain.

La tendance de ce tableau, montre que 58,5% ntiErsagés ont suivi une

formation au sein d’'un linstitut, tandis que 34%, ont fait une formation au sein

de I'établissement, par contre 7,3% deux ont béméfd’'une formation a

I'étranger.

Et comme il est remarquable, 64% c’est le taydles elevés qui appartient

a la catégorie recruté de 1997- 2007, ainsi unqamiage de 50% pour les trois

d’autres catégories qui restent.

Par ailleurs, 50% représente le taux des catégoemruté de 1975 au 1996

et 2008 a nos jours ;

Nous avons constaté queld&GBejaia favorise beaucoup plus le suivi de

la formation au sein de l'institut et au sein d&dblissement, en tenant compte de

la disposition des centres de formation proprel@ garmi eux : le centre de
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perfectionnement & Oran, le centre de NaftogaassiHViassaoud et le centre de
Boumerdes...etc., mais dans le cas de la réalisatian nouveau projet,
I'entreprise accéde a des formations a I'étranger fimportation des nouvelles
techniques et méthodes de travail qui la permetgdeantir son ampleur

international.

Section03 : vérification de la deuxiéme hypothese
Tableau N° 1%: la relation entre le sexe et la formation comamemoyer

de motivation

considérez  vous que |{Total
formation est un moyen de
motivation
Oui Non
28 3 31
Masculin 90,3% 9,7% 100,0%
Sexe —
Féminin 10 - 10
100,0% - 100,0%
Effectif 38 3 41
Total
% compris dans sexe|92,7% 7,3% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain
La tendance de ce tableau montre que 92,7% desomés considéere que la
formation, est moyen de motivation, contre 7,3%rgeicette vérité.
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Nous constatons que 100% des cadres sont du seweirfé déeclarant que la
formation est un facteur de motivation, contre 90,3le la population sont du
sexe masculin. Suivi d’'un taux de 9,7% qui déclatemverse (non motivation).
La motivation des cadres, est donc désormais uaeuaessentiel de la réussite.
On conclut quda DRGBfavorise une motivation au sein de son organismeeiba
conduit vers le progres et la prospérité, qui rdsigours l'outil d’ajustement des

nouvelles connaissances et habitudes.

Tableau N° 16 : La relation entre le typde formation et la qualité «

la formation
étes-vous motivé par Iq Total
qualité des formations
gu'avez-vous suivies
Oui Non
Recyclage 4 3 7
57,1% 42,9% 100,0%
Fournisseur 2 - 2
quel type de
formation 100,0% |- 100,0%
avez-vous
suivi Apprentis 1 - 1
100,0% |- 100,0%
Perfectionnement| 29 2 31
93,5% 6,5% 100,0%
36 5 41
Total
87,8% 12,2% 100,0%

Source: enquéte sur le terrain
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Dans I'ensemble du tableaon constate que 87,7% des interro

affirment leur motivation en terme de qualité, tterl2,2% qui nie cet
Verite.
Nous constatons, que 100% des cadres ayant pour tygeudesseur ¢
apprentis, sont motivés par la qualité de la foromasuivie, déclarent qu'i
sont adaptés a I'entreprise, aussi maitre a jeunrsl compétence dans L
discipline, une technologie ngaussi de continuer la pratique des tache
son poste, contre 93,5% ayant pour type de p@fewment déclare
'amélioration de leurs savoir, aussi la qualifica, et délever lel
compétences afin de développer des comportemeffitaces @n:
I'entreprise.

42,9% des cadres ayant suivi une formation recgcldgclarent qu’i
ne sont pas motivé et cela due a la non acquisitesnqualifications qui |
rend plus performant a leur postes de travail.

On conclut que, la formation au sein@BRGB vise I'implication au travai

qui favorise la stabilité et la motivation darenifreprise.

Tableau 17: La relation entre le sexe et 'adaptation aux cleamgnts d

I'entreprise
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la formation vous a-t-ellef Total
permis I'adaptation aux
changements de I'entreprise
Oui Non
9 1
10
) 90,0%
Masculin 10 ,0% 100,0%
Sexe
26 5
Féminin 83,9% 16 ,1% 31
100,0%
35 6 41
Total
85,4% 14,6% 100,0%

Source: enquéte sur le terrain

Dans lI'ensemble du tableau, on constate lquelupart des interrogées
expriment leur adaptation aux changements de éprige avec un taux de
85,4% par contre, ceux qui déclarent leur nomptdi@n sont moins nombreux
avec un taux de 14,6%.

Ainsi dans les 85,4%, 90% des hommes déclarentldaptation, suivie de
83,9% des femmes qui sont adaptés ; en revanchlelemath4,6% des non adaptés,
16,1% des femmes et que 1% des hommes.

Donc, on constate clairement que la majorité désrmogés adaptée aux
changements de I'entreprise appartiennent au sageuiin, ce qui explique par la
vocation exercer dans RRGB, souhaite beaucoup plus les diplomes appropriés
aux taches basiques de I'entreprise dont ces dsrsmmt obtenus par les hommes
gue par les femmes, mais aussi I'inadaptation raréprise reflete I'inadéquation

entre le poste occupée, le niveau d’'instructiolegtonnaissances acquises.
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Tableau N° 18: la relation entre la satisfaction des formationsvies et
I'adaptation aux changements de l'entreprise

De maniere générald Total
étes  vous satisfait de
formations que vous ave]
suivies
Oui Non
32 3 35
La formation vous-a-
i 0, 0, 0,

t-elle permit Oui 91,4% 8,6% 100,0%
I'adaptation aux
changements de Non
, : 3 3 6
I'entreprise

50,0% 50,0% 100,0%

35 6 41
Total

85,4% 14,6% 100,0%

Source: enquéte sur le terrain

La tendance de ce tableau montre que 85,4% desogds affirment leur
satisfaction vus les formations suivies, con##@&% qui nie cette vérite.

Nous constatons que 91,4% des cadres affirmant delaptation aux
changements de I'entreprise, 50% des interrogéar@ét le contraire, suivi d’'un
t'aux de 50% des cadres manifestant l'inadaptagwauvent de I'insatisfaction
envers 'entreprise.

Par déduction, la satisfaction a lissu de la fation intensifie
I'attachement affectif a I'entreprise. Et puisqwe rhajorité qui est adapteé, on
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conclut que, la DRGB favorise l'adaptation de sedres, en leur assurant la
satisfaction en terme du support pédagogiquest dans ce sens qi& Louis
souligne que : kobjectif de la formation est de donner au salarié@ possibilité
d’exercer de facon satisfaisante pou lui- mémeoeir fientreprise les taches qui
lui sont attribuer »-

Tableau N° 1S: la relation entre le bénéfice de la formatioraetdtisfaction

de maniére générale étegTotal
Vous satisfait deg
formations que vous ave
suivies
Oui Non
13 3 16
Une fois 81,2% 18,8% 100,0%
comme bien de fois
avezvous bénéficié de Deux fois 6 2 8
la formation ces cing 75,0% 25,0% 100,0%
derniéres années L.
Trois fois et plus
16 1 17
94,1% 5,9% 100,0%
35 6 41
Total
85,4% 14,6% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain

! MATHIS Louis, gestion prévisionnelle et valorisation des ressources humaines, édition d’organisation, paris ,1982,
P112.
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D’apres les résultats de ce tableau on trouve @498 des membres de
notre échantillon sont satisfait de leurs formadiguivies, contrairement a 14,6%
qui ne sont pas satisfait.

Cependant, a l'intérieur de 85,4% le taux varieelors le nombre de
formation suivi qui se présente par 94,1% pougqueont bénéficié plus de trois
fois, et 75% pour ceux qui ont bénéficiée de denix.fPar ailleurs, le 14,6% est
répartie en 25% pour ceux qui ont le suivi deus,fatontre 18,8% ayant bénéficie
une fois ;

On déduit, qu’il existe une influence entre le noenlde formation et le
sentiment de satisfaction dans I'entreprise ; mue le personnel bénéficie des
formations, plus qu’ils prouvent une appartenanseraorganisme®RGB.

On conclut que, la formation joue un role majdans la persistance de la
capacité d’adaptabilité, surtout que I'entreprisgend aujourd’hui a améliorer

I'efficacité de I'adaptabilité de ses cadres.
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Tableau N° 2C: la relation entre le type de formation et la madrides taches

analyse et interprétation des desné

la formation vous a-elle
permis de mieux maitriser
vos taches liées au poste de

Total

travail
Oui Non
R | 4 3 7
ecyclage
yelag 57,1% 42.9% 100,0%
Fournisseur 2 - 2
quel type
de
) 100,0% - 100,0%
formation
avez-vous _
Suivi Apprentis - 1 1
- 100,0% 100,0%
Perfectionnement 31 31
100,0% - 100,0%
37 4 41
Total
90,2% 9,8% 100,0%

Source: enquéte sur le terrain

D’apres les donnés statistiques de tableau ci-dessuconstate que 90,2%
représentes ceux qui affirment la maitrise du itavdissu de la formation, dont
100% d'eux ont suivi une formation de perfectioneam suivi de méme
pourcentage pour ceux qui ont suivi une formafmurnisseur, 57,1%représente
les cadre ayant suivi une formation de recyclage.

En contre partie,

représente ceux qui ont exercé une formation appyet2,9% deux ont suivi une

formation de recyclage.

9,8% des interrogés disentdstraire, dont 100%
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Alors on peut dire que les difféerents types demfation réalisés par la
DRGBcontribuent au développement de la maitrise desigaldans leurs travail,
mais plus précisément la formation de perfectiomm®, qui est la plus adaptée
par la Sonatrach elle est accordée aux salariés pour développars le
connaissances, leurs capacités et comportemestdifigct a la leurs domaine de
travail, pour perfectionner leurs poste en vue d'ameilleur maitrise des taches a

accomplir.

Tableau N° 21: la relation entre la catégorie socioprofessidendt le plan de

formation élaboré

étesvous d'accord pour lef Total
plan de formation qui a été
élaboré
Oui Non
17 15 32
Cadre moyen
46,9% 100,0%
_ 53,1%
votre catégorie
socioprofessionnelle
6 3 9
Cadre supérieur
66,7% 33,3% 100,0%
23 18 41
Total
56,1% 43,9% 100,0%

Source:enquéte sur le terrain

De ce tableau, nous observons que 56,1% des igéssont d’accord pour

le plan de formation élaboré, contre 43,9% desssagui ne sont pas d’accord.
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On déduit que 66,7% des cadres supérieurs saucald pour le plan de
formation élaboré, suivi par une tendance de 53¢glfloreprésente les cadres
moyens.

Par ailleurs, 46,9% des cadres moyens ne sontl’pasord pour le plan
établit, tandis que 33,3% se sont des cades uiidiess.
On conclut, que la DRGB fournit un effort consaléle pour faire intégrer ces
cadres a travers la richesse des plans en mettaatéguation aux catégories

socioprofessionnelles avec le contenu et le progra de formation.
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Tableau N° 2Z: la relation entre la durée de la formation etdaitrisedes taches

la formation vous a-telle | Total
permis de mieux maitriser
vos taches
Oui Non
19 2 21
Moins de 1 mois 90,5% 9,5% 100,0%
Plus d'un mois et
la durée de inferieur de 6 mois
formation 7 1 8
87,5% 12,5% 100,0%
Plus de 6 mois 11 1 12
91,7% 8,3% 100,0%
37 4 41
Total
90,2% 9,8% 100,0%

Source :enquéte sur le terrain

Ce tableau montre que 90,2% des enquétés éproupsnta formation leur
permis la maitrise des taches, contre 9,8% dgsé&rés affirment le contraire.

91,7% des interrogés estiment que la durée dei$ englus , leur permis
de mieux maitriser leurs taches liées au posiej gar 90,5% d’eux ont pour la
durée de 1 mois.

Par contre, 12,5% des intervieweés estiment pasii@edde la formation qui
est de 1 mois jusqu’au 6 mois.

Nous constatons que la durée de la formation 'wsides facteurs essentiel
pour lintégration ; quand la durée consacrée foidmation est suffisante dont le

contenu peut étre enseigné et achevé en apporiafihad son fruit, les cadres
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manifestent de l'intégration, et lorsque les meduwont chargés et accélérés-vue
la courte durée de la formation n’arrivent pasiaté&grer du moment qu’ils n’ont

pas pu acquérir les connaissances voulues.

Tableau N°23 : |la répartition de I'échantillon selon I'évaluation

Evaluation Fréquence |Pourcentage
Oui 24 58,5%
Non
17 41,5%
Total 41 100%

Source: enquéte sur le terrain.

Selon les résultats du tableau ci —dessus, on gemayue le pourcentage des

cadres qui ont été soumis a une évaluation #tage de formation c’est 58,5%
de notre échantillon d’étude, et un pourcentagedti® % qui n'ont pas été
evalueés.
Les cadres qui affirment leurs évaluations, d’ages, I'évaluation est effectuée
juste aprés la fin du stage (évaluation a chaudapies le responsable de
formation, ce n’est pas facile d’évaluer la satistan des formés a propos de
formation effectuer.

Pour faire évaluer une formation, on sent biea gela ne sert a rien de
demander aux formés de restituer une série d’irddon sans réellement les
utiliser dans une situation professionnelle.

On peut dire que les cadres non évalué, ignorendlé et 'importance de

I'évaluation apres la formation, d'aprés l'un desq@été : « jai aucune
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information sur le rbéle de [I'évaluation, juste aprda formation jentame

directement mon travail. »

Tableau N°24: la relation entre la durée de la formation ehlativation

étes-vous motivé par la | Total
gualité des formations
Oui Non
17 4 21
Moins de 1 mois 81,0% 19,0%| 100,0%
guelle a été la durée _ S 7 1 8
de 6 mois
Plus de 6 mois 12 - 12
100,0% -1 100,0%
Total 36 > 41
87,8% 12,2%]| 100,0%

Source: enquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessus illustre que 87,5% delkes enquétes affirment qu’ils

sont motivé par la qualité de formation, parto®i2 ,2% des enquétés n’'ont pas

été pas motivé, dont 19% d’eux ont pour une eundsuffisante qui est d’'un

Mmois.
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100% ont suivi une formation de longue durée (plas mois), cela s’explique
par la tdche exécuter qui nécessite une hauterpehce, suivi par 87,5% pour
la population ayant une durée d’'un mois jusquEmois.

On peut dire, que la durée de la formatieuts’'expliquer par le programme

de la formation, les cadres deD&GBéjaia avaient souhaité de prolonger un peu

la durée de la formation afin d’avoir une meilleaoeparaison.
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Section04: interprétation des résultats:

avoir

D’apres I'étude de terrain menée aupres de l'eriseSONATRACH, et

analysé les résultats des tableaux, on densta travers les informations

recueillit par le questionnaire, et suivant la piesm hypothese : « la formation

professionnelle continue crée chez les cadres uminmnt d’intégration et

d’appartenance a l'entreprise », nous avons adgmrésultats suivants :

/7
0‘0

o0

La DRGB face aux multiples défis, prend consciethed'importance de la
formation dans son développement et son ajusteavatt des mutations du
temps, ainsi que lintégration de son personnel ajuine grande étendue
dans la vie de I'entreprise, dés lors, cette degnievestie dans la formation
et explore tout ces champs.

La majorité des cadres 95% expriment leurs bes@nsmatiere de
formation, ce qui explique que la DRGB, reconnaiplace de potentiel
humain ;« la place de lindividu doit étre restaurée, car formation n’a
pas du sens si elle n’a pas d’abord du sens pausiielle ne constitue pas

une réponse a ces problemes dans sa situationellsi n'est pas
puissamment articulée avec ses activités de trasiadllle n’introduit pas un

changement conscient, ce qui fait naitre chez les cadres le sentiment

d’appartenance.
De cela, nous constatons queDBRGB, veille a la création d’un bon climat

de valorisation pour son personnel.

'PARLIER M, « formation : faire face a la complexité », In « personnel »,n° 440, Juin 2003 ,p .19.
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K/
0’0

La plus part de notre échantillon ont bénéficiend formation quelle que
soit leur expérience professionnelle, et cela fiooe que la formation &
DRGB s’effectue d’'une maniére a la fois objective ¢braelle, car elle se

base sur une série de critéres bien définies.

La majorité des cadres 90% affirment que les foonat recues leurs
permettre une intégration dans le milieu de travail le pouvoir de

s’adapter aux changements technologiques, et deguisition d'une

flexibilité stratégique et sa confirme que BRGB donne beaucoup
d'importance a cette pratique vu les changemegtstdogiques connues a
travers I'évolution du temps.

Nous avons constaté, que 85% des cadres formds satisfait des

formations continues, a travers les connaissancegsises (savoir), les

expériences (savoir faire), et les comportemeragofs étre). Du moment

gue les cadres de RRGB prouvent de la satisfaction, cela reflete que la

formation au sein de l'entreprise contribue au tHy@ement des
comportements efficaces, ce qui génére la stabdiié se soit sur le plan
relationnel et professionnel, ce qui favorise umgation d’'appartenance et
d’attachement affectif envers I'entreprise.

La plus part des formés 93% ont bénéficiés desndtons de

perfectionnement, et les autres sont répartit earnfsseur, recyclage, et
apprentissage, ce qui explique que I'entrepriseveitie en trois types de
formation, en se basent sur le perfectionnementy dé préparer le

personnel a des évolutions a venir, en développans qualification et des

compétences.
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A la lumiere de ces résultats, notre premiére thgse est confirmée « la

formation est un outil d’'intégration dans I'entrisgr>.

Dans la deuxieme hypothése : «lintégration defdemation est une

occasion qui procure un climat de motivation dedres et une exécution de leur

taches avec une grandes certitude et qualité ».

D’apres les résultats cités, on a constaée: q

/7
0‘0

0

Les cadres sont motivé par la politique des foromasti 87% ont subit des
améliorations sur le plan professionnel en termacadissement et de
gualification.

Les cadres ont pour finalités a travers leurs difgec'acquisition des
nouvelles connaissances pour une maitrise padaifgoste, ce qui explique
gue la DRGB veille a la préparation de son persba des évolutions a
venir.

La DRGB, investit beaucoup dans la formation, adm faire face aux
nouvelles mutations technologiques.

D’apres les résultats obtenus 92% des cadresnsuointé dans leur milieu
du travail, vue les moyennes mises en place paDR&B, pour des
formations de qualités.

La majorité des cadres formés, 56% sont d’accotot [goplan de formation
élabore, ce qui traduit I'effort de I'entreprisand le développement de la
sphere de formation en termes de la durée, dedlation du contenu avec
le niveau d’instruction ou le poste de travail.

Aprés cette analyse, notre hypothése est confirgée,porte sur «la

formation permet une exécution avec une grandemaance ».
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On conclusion, on peut dire que la DRGB, veille@ntenir son personnel a
travers la politique de formation, tout en asstulastabilité de I'entreprise.
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Conclusion

Tout au long de notre travail, nous avons releaspéct stratégique que
revétent la formation dans les entreprises d’adjbui .La compétence est le
centre de préoccupation des entreprises, et dejaurs I'importance des
entreprises se mesure par son niveau de possedsiahéveloppement et de
fidélisation des compétences .La constatation etddgeloppement de ces

compétences sont le fruit méme de la formation.

La formation est considérée comme un outil privééde valorisation des
ressources humaines. Elle constitue le passaggéolde I'adaptation des
qualifications aux évolutions des missions et dediars en développant le

savoir - faire.

La motivation est le résultat d’'une combinaisoiginale des différents
moyens de développement mis a la disposition dieepises. La formation est
un facteur fort, mais elle ne peut donner sompleffet que si elle est combinée

avec d'autres moyens.

La politigue de formation est une constante aveyudHe il serait
judicieux d’opter pour associer une performancenet capacité pérenne a faire

face aux concurrents.

Cette pratique est considérée comme une capitat@eoise et principale
richesse de l'organisation du moment que l'avemirctiaque entreprise doit
nécessairement passer par la formation. Cetteéerrapparait comme un outil

de modernisation et suivi de performances.

Pour ce faire, une bonne politiqgue de formation wte bonne
identification des besoins sont les étapes alegipour garantir que la
formation donnera les résultats comptés. Peu irapajue le contenu d’'une

formation soit instructif, que les méthodes pédagoes utilisées soient



stimulantes et participatives, que le formateuit c@mpétent et dynamique, si
les solutions requises sont de nature organisailEnalors les gens seront

satisfaits de la formation mais aussi de sesltedsu

Toute au long de notre recherche, notre problénmatigtait formulée
autour d’'une question principale qui s’interroge :stimpact de la formation

professionnelle sur la motivation et I'intégratides cadres.

Acteur majeur et actif sur un marché des hydragad) le Groupe
SONATRACH poursuit une stratégie de création dewraet d’expansion a
comme levier fondamental de développement GroupeatBach, des
compétences et de promotion de la ressource hundairale est sans aucun
doute, un enjeu déterminant dans la conduite desgaments, pour adapter

I'entreprise au nouveau contexte économique ndtetriaternational.

Concernant la politique de formation adoptée aun s Sonatrach
DRGB, nous avons constaté que cette derniere afppalité le développement
des ressources humaines, afin que I'entreprisespudisposer d'un personnel
répondant aux normes de qualification imposée par activité et son

développement.

En effet, la DRGB donne beaucoup d’importanceaafdnction
formation, son role s’articule dans la motivatiansibn personnel pour s’adapter
aux exigences de I'environnement d’'une part, ebriger des attitudes positifs
qui permettent I'intégration au sein de I'entreprid’'une autre part. Ainsi,

d’engendrer un meilleur comportement au travail.

Afin de conserver sa place en Afrigue et dans lendep Sonatrach
s’ouvre sur l'extérieur en matiere de formationupauivre les diverses

innovations et expérience réalisées dans le monde.
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Université Abderrahmane Mia-Bejaia.
Faculté de lettre et des sciences humaines.
Département de sociologie.
Option : sociologie de travail et des ressourcesdines

Questionnaire de recherche sur
Le theme

L’'impact de la formation professionnelle continuais
I'intégration et | la satisfaction des cadres

Cas pratiqgue :SONATRACH/ DRGB

Objet :
Cher employés
En vue de la préparation de notoggprde fin de cycle Master en sociologie de
travail et des ressources humaines, portant shefae cité ci-dessus, nous vous convions de

bien valoir répondre a cet ensemble de questions.

N.B : Vos réponses resteront confidentielles et ne sgramtransmiseavotre
Emplaye

Année universitaire 2012/2013




Données personnelles

1) Sexe:
- Masculin[_] -Féminin [ ]
2) Age: 25 - 30af ]

31- 45 ans |:|

Plus de 46 ans |:|

3) Votre catégorie socioprofessionnelle :
- Cadre moyen [ ]
- Cadre supérieur [ ]

4) Année de recrutement :

1975_1985 []
1986- 1996 ]
1997-2007 ]

2008 a nos jours | |
5) Niveau académique :

- Secondaire |:|
- Universitaire |:|

6) Ancienneté a la SONATRACH :
- Moins de 5ans [ ]
- De5a 9ans []
- De 10 a 19ans [ ]
- Plusde 20ans[ |




. Processus de formation

7) Avez- vous ressenti le besoin d’étre formeé ?

- Oui [ ] -Non [ ]

o TU ] G0 U [ PSPPI
8) Combien de fois avez-vous bénéficié de la formatiares cing dernieres années

?

- Une fois |:|
- Deux fois |:|
- Trois fois et plus [ ]

Pl IS Z. .. e e ————

9) La formation vous a-elle permis de mieux maitriseivos taches liées au poste

de travail ?
- Oui[_] -No[ ]

10)Quel type de formation avez-vous suivi ?

- Formation recyclage []
- Formation fournisseur []
- Formation apprentis []

Formation perfectionnemen{ ]
11)Quelle a été la durée de cette formation ?

- Formation de courte durée (moins de 1 mois) []
- Formation de courte durée (plus d’'un mois et iefgra 6 mois) [ |

- Formation longue durée (plus de 6 mois) ]




12)Sur quel critere étes vous envoyé en formation ?
- Par des recommandations et observations de veipemsable []
- Par votre demande []

- Par une décision de la direction |:|

13)Etes-vous motivé par la qualité des formations qu\aez-vous suivies ?
- Motivé [ ] - Non motivé [ ]

D1 (=] o TU ] o [U o) RSSO

14)La formation vous a-t-elle permis l'adaptation aux changements de
I'entreprise ?

- Oui [ ] -Non [ ]

15) Pourrez vous appliqué sans difficulté le contendu stage suivi ?

- oui [] - Nd_]

16) Pensez-vous que le programme de formation suivitesn harmonie avec

votre travail ?

- Oui [ ] -Nd ]
17)De maniére générale étes-vous satisfait des formais que vous avez suivies ?
- Satisfait[ | - Non satisfait [ ]

S 1 =31 =00 o 0T

18)Considérez vous que la formation est un moyen de rination ?

- Oui [] -Non  []

T O] 0 011181101 S




[l. Evaluation et objectifs de formation :

19)Ya t-il un suivi assuré par votre hiérarchie pour ous aider dans la mise en

pratique des connaissances de votre formation ?

- oui [] - Non [ ]

20) La formation gu’avez-vous suivie a pour objectifsde :
- Acquérir de nouvelles compétences ]
- Approfondir vos connaissances []
- S’adapter au poste de travall ]

= AULIE, PIECISE ..oeeiieee it eeeeee et e e e e et e e e e e e e e e annes

21)Etes-vous d’accord pour le plan de formation qui &té élaboré ?

- Daccord || - Pas daccord [ |

D1 =N o0 TU o[ [0 PSPPSR

22)De quelles informations disposez-vous avant de camencer votre formation ?

- Je sais bien pour quoi je suis en formation etltuést son utilité []
- Jai juste pu avoir le nom de la formation et ritautre []
- On m’a envoyé en formation, et je ne sais pas goar []

= AU, PrECISE, .. ettt it e e e e e e e e

23)  Ou avez- vous suivi cette(es) formation(s)

- Au sein de votre établissemenD
- Alétranger []
- Dans un institut []

24)les exigences de votre poste, nécessitent une fotima afin d’améliorer vos

performances ?

- Oui |:| - Non |:|




25)Que ce que vous dite en générale, sur la formaBaivie au sein de la
SONATRACH 2.ttt e e e e e e et e e aee s e e e e s

Merci pour votre collaboration




