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Introduction Géneérale

Introduction Générale

Les ressources humaines ne consistent pas a considérer les individus comme de simples
outils au service de I’organisation, mais a reconnaitre la richesse qu’ils portent en eux. Ainsi,

« Les ressources humaines (RH) ce n’est pas considérer que les hommes sont des ressources,
mais que les hommes ont des ressources. La mission du management de ressources humaines
est de développer et mobiliser les compétences des salariés. Les compétences, talents
lorsqu’ils sont évaluer et cultivés, peuvent contribuer de manicre significative ou succes de

I’organisation et le bien-étre des individus »'.

Dans ce contexte « Intégrer la dimension ressources humaines dans la stratégie de
I’entreprise est une nécessité reconnue »>. En effet, la fonction RH n’est plus cantonnée a
des roles administratifs : elle devient un acteur stratégique. A ce titre « L’un des axes
stratégique de la DRH est d’attirer, de développer et de fidéliser les collaborateurs qui
adhérent aux valeurs de I’entreprise. En effet, la fidélisation des salariés constitue un enjeu
majeur dans la gestion des ressources humaines et dans la stratégie d’une organisation. De
plus, face aux nombreuses réorganisations internes « I’ensemble des dispositifs mis en place

a cette occasion, place le collaborateur au centre des stratégies adoptées »°.

La gestion des talents, quant a elle, s’impose comme une culture organisationnelle a part
entiere. Elle repose sur la reconnaissance de la performance, 1’évaluation du potentiel, et le
développement des compétences. Elle vise a créer des parcours d’évolution adaptés, offrant
aux collaborateurs des perspectives claires de carriere. Lorsqu’elle est négligée, les
conséquences sont lourdes : les salariés peuvent se sentir sous-valorisés, ce qui peut entrainer

démotivation, frustration, voire départs prématurés, autant de pertes pour 1’entreprise.

Enfin, les pratiques RH actuelles tendent a recentrer leurs actions sur le collaborateur,
désormais percu comme un véritable « client » des RH. Cela suppose une prise en compte
de ses attentes individuelles, notamment en mati¢re d’équilibre entre vie professionnelle et
vie personnelle. A ce propos, il est aujourd’hui reconnu que la marge liberté permet de gardes

les talents et des les fidéliser a I’organisation.

I Jean-Marie Peretti « Gestion Des ressources humaines » 18 édition 2012/2013 P1.

2 Jean-Marie Peretti « Gestion Des ressources humaines » 18 édition 2012/2013 P1.

3Mémoire présenté et soutenu par Asmaa DOUAK « La fidélisation des ressources humains » Université de
VERSAILLES-Paris P1.
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C’est dans cet ordre d’idée que s’inscrit notre questionnement ainsi formulé : « comment
SONATRACH peut-elle optimiser ses pratiques de gestion des talents pour attirer
; développer ; fidéliser des compétences stratégiques tout en améliorant sa

performance globale ? ».

Pour répondre a cette question, il serait important de pose autre questions qui va nous aider

a mieux progresser dans notre recherche que nous avons énoncée comme suit :

Quels sont les outils et les processus utilisés par SONATRACH pour la gestion des
talents ?
¢ Quels sont les indicateurs de performance actuels pour évaluer ses pratiques ?
e Quels sont les freins a I’attraction des talents ?

e  Quelles sont les stratégies adoptées pour alignes la gestion des talents avec les

objectifs de performance et de progrés technologique ?

Afin de répondre a cette interrogation, nous avons formulé deux hypothéses :

Hypothése 1 : Chez SONATRACH, I’amélioration de la gestion des talents implique
I’adoption de technologies de pointe I’amélioration des programmes de formation continue
et I’établissement d’une politique de rétribution et de reconnaissance plus attrayante afin

d’attirer et de retenir les compétences clés.

Hypothése 2 : A I’heure actuelle, SONATRACH utilise une gamme d’indicateurs de la
gestion des talents. Ces criteres ne suffisent pas a comprendre I’impact des méthodes de
gestion des talents sur la performance globale de 1’ entreprise, en particulier sur sa capacité
a innover. C’est-a-dire qu’il n’est pas possible de s’appuyer sur les indicateurs existants
pour déterminer si les méthodes de gestion des talents contribuent a améliorer I’innovation

et le développement de I’entreprise, ou I’entravent.

Notre étude se divise en deux phases complémentaires. La premiere, de nature théorique,
repose sur une revue de la littérature relative a la gestion des talents au sein des entreprises.
La seconde, plus pratique, s’est appuyée sur une série d’entretiens menés avec les
responsables des ressources humaines de 1’entreprise SONATRACH. Nous avons également

recueilli les perceptions d’un échantillon d’employés sur la méme thématique.
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Ce travail de recherche est structuré en trois chapitres :

Le premier chapitre, intitulé « Les aspects théoriques de la gestion des talents », est consacré
a la définition des concepts clés et a I’exploration de la gestion des talents dans le cadre plus
large de la gestion des ressources humaines.

Le deuxiéme chapitre, intitulé « La démarche de la gestion des talents », analyse les
principales composantes de cette démarche et examine les conditions de sa mise en ceuvre
efficace au sein d’une organisation.

Enfin, le troisiéme chapitre, intitulé « Gestion des talents chez SONATRACH », s’attarde
sur ’historique et le rdle stratégique de SONATRACH en Algérie. Ce chapitre met en
lumiére les défis spécifiques liés au secteur pétrolier et gazier, tout en analysant les stratégies
mises en place pour aligner la gestion des talents avec les impératifs de performance et de

progres technologique.



CHAPITRE 1:

Aspects theoriques
sur la gestion des

talents



Chapitre I Aspects théoriques sur la gestion des talents

Introduction :

Aujourd’hui, avec 1’évolution rapide de 1’économie mondial et I’innovation technologique
et I’apparition de la concurrence entre les organisations, la 1’attraction des bonnes profile et
les développer par la suit les fidéliser devient un enjeu stratégique majeur. Dans ce stade la
gestion des talents joue un rdle crucial et efficace pour répondre aux exigences stratégiques
des organisations et les défis liés I’innovation et a la compétitivité durable. Autrefois, la
gestion des talents considérée comme une simple fonction de la gestion des ressources
humaines, subit aujourd’hui une transformation importante et  nécessaire pour créer et

maintenir des solutions clé pour les organisations et leurs durabilités.

Dans ce chapitre en va explorer les fondements théoriques de la gestion des talents en
présentant des définitions des concepts clé commencer pas la gestion des ressources
humaines, puis explorer les notions « talent » et « compétence », ils s’agiront également
d’analyser les convergences et divergences entre ces deux concepts, et mettre le en lumicre
la gestion des compétences et le haut potentiel qui jouent un réle important dans cette
derniere. En fin, des définitions précisent de la gestion des talents, qui va permettant de

bien comprendre la théorie.
Section 1 : définition des concepts

Dans un contexte organisationnel suivre par une concurrence et une €volution importante
dans les compétences requises, la gestion des talents joue un réle majore dans le processus
d’attraction, de développement et de fidélisation des meilleurs talents qui sont les
personnes qui ont « une combinaison des compétences rares qui est un facteur de réussite
si important ce qui explique sans doute pourquoi la notion de talent pénétre peu a peu le
monde des ressources humaines. Certains y voient une mode, d’autres une révolution qui
transforme en profondeur un mode de gestion des ressources humaines qui a perdu pied
dans le sable mouvant du procés et de la technicité »'. Cette section vise a définir les
notions de base telles que « la gestion des ressources humaines », « les talents » ; « la
compétence », « la gestion des compétences », « haut potentiel » et a la fin « la gestion des

talents ».

! Cécile Dejoux ; Maurice Thévenet « Talent Management » P1, P2.
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1.1. Définition de « la gestion des ressources humaines » :

Il existe plusieurs définitions de la gestion des ressources humaines, nous avons extrait

deux définitions qui nous semblent étre les plus pertinentes :

« La gestion des ressources humaines (GRH) d’une organisation se
caractérise par I’ensemble des activités destinées a gérer les talents et les énergies
des individus dans le but de contribuer a la réalisation de la mission, de la vision, de la

stratégie et des objectifs de 1’organisation »*

Selon L. Cadin, F. Guérin et F. Pigeyre (2007) : « la gestion des ressources humaines est
I’ensembles des activités qui permettent a une organisation de disposer des ressources

humaines correspondant a ses besoins en quantité et qualité »°.

On peut dire que « la gestion des ressources humaines » : c’est un ensemble des activités
qui organise, développe et géré le capital humain en quantité et en qualité pour atteindre les

objectifs stratégiques de 1’organisation.
1.2. Définition des concepts « talent », « compétence »
1.2.1. Le concept « talent » :

Nous pourrions définir le talent comme étant « un ensemble de compétences personnelles
tout a fait originales »*. Moins de 5% des salariés sont talentueux. Ils sont rares et
possedent « des compétences particulieres qui ne figurent pas dans la liste habituelle des

compétences des DRH »°.

D’apres les autres auteurs, comme A. Roger et D. Bouillet, sont définirent « les talents
comme un sous-ensemble de compétences, celles dans lesquelles la personne concernée

excelle et qui la distinguent des autres ».

Selon I'ouvrage « The war for talent », les termes « talent » et « talents » sont utilisés
pour décrire les personnes qui présentent 1’une ou 1’autre des caractéristiques suivantes :

elle font régulierement preuve d’aptitudes et de réalisations exceptionnelles soit dans un

2 SUSAN Jackson, RANDALL Schuler, SHMON Dolan, TANIA Saba « la gestion des ressources humaines-
Tendances, enjeux et pratiques actuelles »,3éme édition, Montréal, 1999, p25.

3 LOIC Cadin, FRANCIS Guérin, FREDERIQUE Pigeyre, « Gestion des ressources humaines », édition
Dunod, paris,2007, p45.

4 Thévenet M., « ’hyperbole des talents », in J.-M. Peretti(coord), Tous talentueux, Eyrolles, Edition
d’Organisation, 2009.

5 Ibid. P 81.
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Eventail d’activités et de situations, soit dans un domaine d’expertise spécialisé et étroit
elles font réguliérement preuve d’une grande compétence dans des domaines d’activité qui
suggérent fortement des aptitudes transférables et comparables dans des situations ou leur

efficacité n’a qu’elles sont potentielles.

A partir de ces définitions et d’information on peut dire que : le talent pourrait &tre
considéré comme une qualité excellente chez I’homme. Ce sont des caractéristique
complexes qui conferent a 1’individu des accomplissements ¢élevé et supérieurs dans divers
domaines, compétences et professions. Le talentueux se distingue par ses compétences
dans divers domaines et systémes, comme la réflexion, I’innovation, les aptitudes, les

potentialités.
1.2.2. Le concept « compétence » :

La compétence est un concept largement reconnu et utilisé dans la gestion des ressources
humaines tant au niveau pratique (comportement ou action) observable et mesurable,

reproductible au fil du temps®.

Selon le dictionnaire des ressources humaines : « la compétence rassemble trois types
de savoir ; un savoir théorique (connaissances), un savoir-faire (expérience) et un savoir-
étre (comportement) mobilisés ou mobilisables qu’un salarié met en ceuvre pour mener a

bien I’expérience qui lui est confiée »’.

Les définitions de la compétence telle que la formulant les différents acteurs de terrain
prennent en compte a la foi ’individu et 1’activité, Lawler et Schippmann avancent que
« la compétence est une caractéristique latente et profonde de I’individu. Elle présage le
comportement de I’employé dans diverses situations et se traduit par des actes observables

et mesurables qui ménent a une performance supérieure »®.

Donc c’est la capacité a mobiliser les connaissances (pratiques ou théoriques) permettant
de traiter efficacement une situation de travail dans un contexte donné. Dans ce contexte

Guy le Boterf a dit que « la compétence c’est la capacit¢ d’un individu a mobiliser ses

¢ LECOEUR Elisabeth Gestion des compétences, Editions de Boeack, 2008, Paris p. 18.

7 Jean-Marie Peretti, « Dictionnaire des ressources Humaines », 2™ Edition Vuibert, 2001, P 60.
8§ BENROUANE Sid Ahmed, Le management des ressources humaines, Offices des Publications
Universitaire2010, P 52.
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ressources afin de ressouder des problémes dans un contexte professionnel donné de

maniére a répondre aux exigences de I’organisation »’

Nous pouvons aussi ajouter que « la compétence est une intelligence

pratique des situations qui s’appuie sur des connaissances »'%

A travers ces définitions, nous pouvons déduire que : la compétence d’une personne ou
d’un groupe est une caractéristique importante aide les organisations a résoudre les

problémes auxquels elles sont confrontées sur la voie de la réalisation de leurs objectifs.
1.2.3. La compétence et le talent :

Les compétences et les talents représentent des initiateurs cruciaux pour I’efficacité
individuelle et collective dans tous les secteurs d’activité, ou 1’on peut distinguer des

similitudes et des divergences qui sont énoncées comme suit :

A. Les points communs :

1. Leur orientation : « le talent et la compétence sont des concepts axés sur 1’action.
Pour exister, ils doivent étre appliqués, et c’est par I’application pratiqués qu’ils se
développent, s’ils ne sont pas utilisés, ils diminueront ou disparaitront.

2. L’approbation des autres et le jugement extérieur : la personne ne se déclare
talentueux ou compétent sans passer par un ensemble d’expériences ou d’obstacles
qui prouveront qu’il est talentueux.

3. Les objectifs : Ces deux notions existent dans un monde de résultats et de

performances. Dans le cas de la compétence, le résultat peut étre un seuil a dépasser,

tandis que pour le talent, il s’agit de la quéte de la meilleure performance possible »!!.

B. Les points de différence :

Trois différences majeures soulignement les traits distinctifs entre les compétences et le

talent :

1.  La population cible : La gestion des compétences est une activité collective des

RH, alors que la gestion des talents concerne quelques individus. La compétence est un

9 LE BOTERF Guy. De la compétence, Essai sur un attracteur étrange, les Editions d’organisation, 1994,
Paris p 18.

10 Zarifian Philippe, « Le modéle de la compétence ». Trajectoire historique, enjeux actuels et propositions,
1999, P 70.

' C. Dejoux., M. Thévenet., « talent management », p94.
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terme fédérateur, car tous les individus ont des compétences, alors que la notion de talent
est plus exclusive, car elle s’applique a un seul groupe contenant les meilleurs individus
d’une catégorie donnée.

2. La différence réside dans I’étalonnage ou I’énumération : Les compétences sont
référencées et répertoriées, alors que les talents ne sont pas catégorisables. Selon M.
Thévenet « Les talents nécessitent une gestion individuelle par les RH qui ne doivent pas
se laisser impressionner par les divas et les caracteres difficiles », dans le méme ordre d’ide
A. Roger et D. Bouillet disent que « les gestionnaires RH doivent veiller a ne pas trop les
« chouchouter », car les talents s’expriment 13 ou la pression des résultats est forte »'? .

3. La derniére différence concerne la mesure : Lorsqu’elles sont évaluées sur une
échelle, les compétences se rapportent essentiellement a des individus, qui peuvent passer
d’une catégoric de compétences a une catégorie supérieure. Une évolution des

compétences individuelles a celles d’autre salariés »'>.

1.3.La gestion des compétences :

La gestion des compétences occupe une place centrale dans le développement et la
durabilité¢ des organisations. Dans le domaine de la GRH elle est définit comme un
ensemble d’activités qui contribuent a réaliser la mission de 1’organisation et a optimaliser
les prestations des collaborateurs, ainsi qu’a recruter et développer de maniere optimale les

compétences d’individus et d’équipes.

Son objectif est d’évaluer les compétences existantes d’une entreprise et de prévoir les

compétences nécessaires a court, moyen et long terme'*

Cette notion permet de faire un bilan de I’existant, cette démarche est pilotée par la
direction de ressources humaines, dont le rdle va étre d’une partie de lister les compétences
requises par métier de 1’entreprise, d’autre part, les compétences que possedent les salariés

pour parvenir a la meilleure adéquation entre les besoins et les ressources humaines. '

12 Roger A., Bouillet D., « talents et potentiels », in J.-M. Peretti (coord), Tous talentueux, Eyrolles, Editions
d’Organisation, 2009.

13 C. Dejoux, M. Thévenet., « talent management », p95.

14 Gestion des compétences : en enjeu stratégique pour les organisations https://recruitee.com/fr-
articles/gestion-des-competences .

15 D. Duchamp, 1. Guery, la gestion des ressources humaines, p35.
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1.4. Le haut potentiel :

Le haut potentiel est la personne qui, par son profil ou ses performances, laisse a pense

qu’il pourra devenir un dirigeants d’entreprise.

Dehoux (2010) a défini le haut potentiel comme « une personne dont 1’organisation estime
qu’elle a la capacité a occuper un poste de direction ». Et cette notion varie fortement selon

les cultures et les pays et son développement.

Les hauts potentiels sont une denrée rare. En effet, ceux-ci ne représentent qu’une petite

part de la population active au sien des organisations.
1.5.Définition de concept « la gestion des talents » :

La gestion des talents est une fonction importante de la gestion des ressources humaines
qui travaille sur le processus d’attraction, développement et fidélisation des talents dans un

environnement concurrentiel.

C’est un concept qui a défini par plusieurs auteurs et chercheures dans le domaine de la
GRH. Et le tableau suivant regroupe quelle-que définitions de la gestion des talents dans le

littérateur sur la GRH.

Tableau N°01 : Définitions de la gestion des talents dans la littérature sur la GRH

Référence Définition de la gestion des talents

Silzer and Dowell | « La gestion des talents est un ensemble intégré de processus, de
(2010) programmes et de normes culturelles au sein d’une organisation,
congu et mis en ceuvre pour attirer, développer, déployer et retenir
les talents afin d’atteindre les objectifs stratégiques et répondre

aux besoins futurs de I’entreprise »'°.

Rothwell (2011) « la gestion des talents est le processus d’attirer, de développer,

retenir et déployer les meilleures personnes »'”.

Ashton and Morton « La gestion des talents est une approche stratégique et holistique

(2005) de la planification des ressources humaines et des activités, ou une

16 (Silzer et Dowell (2010), » Strategy-Driven Talent Management : A Leadership Imperative ». San
Francisco, p15.
17 (Silzer et Dowell (2010), » Strategy-Driven Talent Management : A Leadership Imperative ». San
Francisco, p15
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nouvelle voie vers I’efficacité organisationnelle. Elle améliore les
performances et le potentiel des personnes — les talents — qui
peuvent faire une différence mesurable pour 1’organisation,

aujourd’hui et a I’avenir ».

Duttagupta (2005)

« Dans les termes les plus généraux possibles, la GT est la gestion
stratégique du flux de talents au sein d’une organisation. Son but
est de s’assurer qu'une réserve de talents est disponible pour
aligner les bonnes personnes sur les bons postes au bon moment,

en fonction des objectifs stratégiques de I’entreprise ».

Jerusalim and

La GT c’est «l’identification et le développement du haut

Hausdorf (2007) potentiel (¢galement connu sous le nom de gestion des talents) fait
référence au processus par lequel une organisation identifie et
développe les employés qui sont potentiellement capables
d’accéder a des fonctions de direction dans le futur ».

Capelli (2008) « au fond, la gestion des talents consiste simplement a anticiper les
besoins en capital humain et a établir un plan pour y répondre ».

Collings and Mellahi | « Nous définissons la gestion stratégique des talents comme les

(2009) activités et les processus qui impliquent [I’identification

systématique des postes clés qui contribuent de manicre
différenciée a 1’avantage concurrentiel durable de 1’organisation, le
développement d’un vivier de talents composé de personnes a haut
potentiel et de titulaires trés performants pour remplir ces roles, et
le développement d’une architecture de ressources humaines
différenciée pour faciliter 1’occupation de ces postes par des
titulaires compétents et pour garantir leur engagement continu

envers I’organisation ».

Source : [Beechler, S., & Woodward, I. C. (2009). The global ‘war for talent’. Journal of
International Management, 15(3), p 274].

A partir de ces définitions nous pourrions dire : la gestion des talents, est la stratégie

utilisée pour recruter, développer et retenir efficacement les employés.

C’est le processus d’attraction, d’identification, de développement, d’engagement, de

rétention et de déploiement d’individus en valeur pour 1’organisation en raison de leur

potentiel ou du réle crucial qu’ils jouent.
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Les employés qui sont motivés a faire de leur mieux sont plus susceptibles de progresser et
dont les objectifs sont alignés sur I’entreprise dans leurs postes et deviennent de futurs

leaders.
Section 2 : La gestion des talents dans la GRH :

La gestion des talents constitue un ¢lément clé de la gestion des ressources humaines,
puisqu’elle se concentre sur les méthodes et procédures visant a attirer et développer et
fidéliser les individus disposant des compétences nécessaires pour optimiser la
performance de I’organisation. Dans cette section, nous allons examiner les principaux
domaines de la gestion des talents au sien de la GRH, avant d’analyser les objectifs et les

enjeux stratégique liés a cette derniére.

2.1. Les domaines de la gestion des talents dans la GRH :

Les principaux domaines de la gestion des talents dans I’entreprise sont :
2.1.1. Le recrutement :

Le recrutement, est la principale porte d’entrée dans la gestion des talents. Cela se fait en
attirant et en sélectionnant les profils corrects qui sont développés grace a la gestion des
talents. Ce qui a son tour contribuer ou développement de I’institution et a la réalisation de

ces objectifs.

Alors, « Le recrutement est une situation d’évaluation de compétences humaines dans le
respect de régles déontologiques, qui repose sur la description réalistes du poste, sur
I’identification du profil correspondant, et sur la recherche fructueuse du candidat

compétent »'8.
2.1.2. Formation et développement des compétences :

La formation et le développement des compétences sont I’'un des moyens de base les plus
importants et les meilleurs qui sont utilisés et diffusés dans la gestion des talents. Il
contribue au renforcement et au développement des capacités des employés et de leur

potentiel professionnel au sein de 1’organisation.

18 Jean-Marie Peretti ; « gestion des ressources humaines », 18° édition 2012/2013, P 61.
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Donc, « la formation apparait comme une condition de I’employabilité et de la sécurisation

du parcours professionnel, pour les employés » '

2.1.3. Gestion de la performance :

La gestion des performances est I’un des aspects les plus importants dans la gestion des
talents. Car, « elle inclut une évaluation continue de la contribution de chaque individu a la
réussite de la stratégie pour prendre en compte les compétences, les organisations et les

carriéres a tous les niveaux de I’entreprise »2°.

2.1.4. La rémunération :

La rémunération est une stratégie utilisée par la gestion des talents, car elle contribue a
motiver et a attirer les meilleurs talents pour les préserver avec les meilleurs documents

personnels en améliorant leurs capacités et leurs réalisations.

La rémunération est la totalité des compensations regues par I’employé en échange du

travail réalisé pour 1’organisation qui I’emploi.
2.1.5. La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) :

La GPEC et la gestion des talents contribuent a se compléter mutuellement pour assurer la
performance de I’organisation, cas la force attribue les exigences de compétences futures a

venir, tandis que la gestion des talents améliore et développer les talents.

« La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences représente une stratégie
d’ingénierie des ressources humaines qui cherche a élaborer, mettre en pratique et
superviser des politiques et procédures destinées a anticiper les disparités entre les besoins

et les moyens de I’entreprise, tant du point de vue quantitatif que qualitatif »?!.
2.1.6. La gestion des carriéres :

La gestion des carrieres contribue a encourager et soutenir le développement professionnel
des talents en leur donnant des opportunités de développement et de progres, ce qui

améliore leur motivation, leur engagement et leur rétention.

19 Jean-Marie Peretti ; « gestion des ressources humaines », 18¢ édition 2012/2013, P 149.
20 C. Dejoux, M. Thévenet ; « talent management », p 160.
21 DIMITRI Weiss, « Ressources humaines », Edition d’Organisation, 3éme édition, passim, p 498.
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« La gestion de carriere inclut le suivi dans le passé, le présent et I’avenir des affectations
d’un salari¢ au sein des structures de ’entreprise. Elle apparait comme un compromis
permanent entre les besoins de I’entreprise, des potentiels disponibles et des désirs
exprimés par les salariés. Ce compromis s’exprime en décisions de recrutement, de

formation et de mobilité interne »*.
2.2. Les objectifs principaux de la gestion des talents :

La gestion des talents s’impose comme un pilier fondamental de la gestion des ressources

humaines, qui vise a améliore la performance globale de I’organisation.

Ensuite que, « Les objectifs de la gestion des talents incluent I’amélioration de la
performance organisationnelle, la promotion de I’innovation, et 1’assurance de la continuité
des compétences essentielles a travers la planification de la succession et le développement
de carriere »**.Selon I’enquéte sur I’apprentissage et le développement du CIPD
(2006)**, les deux principaux objectifs de gestion des talents sont: développer des
personnes a fort potentiel et faire croitre les futurs cadres supérieurs. Ce constat implique
qu’une organisation, apres avoir identifi¢ ses talents, doit trouver des moyens d’améliorer
leurs aptitudes et compétences afin de faire face aux défis de son environnement

commercial.

D’aprés ces informations, nous pouvant dire que les objectifs de la gestion des talents sont
de développer I’organisation et de coordonner entre ses différents secteurs, en attirant les

meilleurs talents, en les développant, et en les conservant.

22 Jean-Marie Peretti, « gestion des ressources humaines », 18 Edition 2012/2013, P 77.
2 https://www.formagora.fr/actualites/importance-gestion-talents-millieu-profisonnel .
24 CIPD (2006), Reflections on Talent Management, CIPD, London.
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Figure N°1 : Les objectifs de la gestion des talents.

Dossier personnel Rémunération Entretien
Formation Intégration
Développer
Compétences Marque employeur

Gestion Attractivité
Fidéliser des ecruter
Performances talents Engagement
Gestion de carriére Mobilité interne

Source : site internet : (https://www.formagora.fr/actualites/importance-gestion-talents-millieu-profisonnel) .

2.3. Les enjeux de la gestion des talents :

La gestion des talents est devenue un enjeu stratégique pour les entreprises, ¢ga commence
par la concurrence sur le marché de travail pour attirer les meilleurs profils. Et de
développer ces talents pour répondre aux besoins de I’entreprise. Sans oublier I’alignement

des objectifs stratégique de I’organisation et les attentes des talents.
2.3.1. L’identification précise et le développement des compétences clés :

Constituent le noyau central de la gestion efficace des talents au sien de toute organisation.
En mettant en place et en offrant des opportunités de formation approfondie et de mentorat
de qualité, les organisations peuvent non seulement s’assurer que leurs employés sont
parfaitement préparés pour leurs roles et responsabilités actuels, mais aussi qu’ils sont
adéquatement équipés avec les outils et les compétences nécessaires pour relever avec

succes les défis futurs qui pourraient se présenter a eux dans leur parcours professionnel.
2.3.2. Assurer ’avenir de son entreprise :

La gestion efficace des talents «est un ¢élément crucial et indispensable pour la

planification de la succession au sein d’une organisation. Elle garantit qu’il existe toujours
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un vivier de candidats hautement qualifiés, préts et capables de remplir des roles clés au
sein de I’entreprise. Cette approche stratégique contribue de manicre significative a la
durabilité et a la résilience organisationnelle, en permettant a 1’entreprise de s’adapter et de

résister efficacement aux chargements et aux fluctuations du marché »%.
Conclusion :

De nos jours, la gestion des talents est devenue une dimension stratégique essentielle de la
gestion des ressources humaines. Face au développement et aux progrés rapides de
I’environnement économique et a la force concurrentielle croissante et avancée avec
I’importance et le fondement de 1’innovation, il est nécessaire que les organisations attirent
des personnes a fort potentiel et capacités pour travailler sur leur développement et leur
rétention. A partir de ’analyse et de 1’évaluation de concepts et de termes clés et de base
tels que le talent, I’efficacité, la capacité et le potentiel élevé, ainsi que des pratiques
associées telles que le recrutement, la formation, la gestion professionnelle et le GPEC, il
est clair et connu que la gestion des talents va au-dela et va au-dela du cadre traditionnel de
la gestion des ressources humaines pour devenir et étre un facteur décisif pour le succés et
la prospérité. Il répond non seulement aux besoins actuels de 1’entreprise, mais aussi aux
espoirs de compétences de demain, assurant ainsi sa continuité et son adaptation aux

changements futurs.

25 https://www.formagora.fr/actualites/importance-gestion-talents-millieu-profisonnel .
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Chapitre 11 La démarche de la gestion des talents

Introduction :

La gestion des talents est une thématique qui s’impose depuis quelques années en Gestion

des Ressources humaines, en réponse aux limites de I’approche par compétences.

Dans un contexte de crise économique, les entreprises cherchent a développer une
approche plus individuelle et personnelle en se concentrant sur la recherche de « talents »,

soit personnes aux compétences distinctives.

Il est donc essentiel pour les organisations d’identifier les talents dont elles ont besoin

grace a un ensemble de pratiques.

Dans ce contexte, nous explorons les principales pratiques de la gestion des talents avec
des personnes talentueuses, en mettant en lumiére les outils et méthodes utilisés par les
organisations pour développer leurs talents, ainsi que pour pouvoir s’adapter au

changement de I’environnement et le marché du travail actuel.
Section 1 : Les pratiques d’attraction et de recrutement des talents :

Dans un environnement innovant et dynamique marqué par la concurrence, et la rareté des
compétences, les entreprises doivent adopter des nouvelles pratiques pour attirer et recruter
les meilleurs talents. Dans ce contexte, les organisations ne se concentrent pas seulement
sur les postes vacants, mais aussi sur les profils qui doivent étre capables de répondre

durablement a la performance de ces derniers.

Cette section vise a expliques les principales pratique qui mises en ceuvre pour attirer et

recruter les meilleurs talents.
1.1.Attirer des personnes talentueuses :

L’attraction est un processus continu et stratégique de dotation en personnel qui consiste a
cibler des employés talentueux pour ensuite les attirer et les intégrer au sein d’une

entreprise, afin d’atteindre a court et a long terme les objectifs de celle-ci.

Ce concept est défini par AIMAN-SMITH, BAUER et CABLE (2001) : « une attitude
ou un effet général positif envers une organisation, envers 1’observation comme une entité

désirable avec lequel amorcer une relation ».
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Dans un article publi¢é en 2006 intitulé « The battle for brain power »,
I’économiste Adrian Wooldridge a rapporté que 62% de DRH a I’échelle mondiale
considéraient que ’attractivité et la conservation des talents étaient leurs priorités majeures.

Plusieurs approches distinctes ont été employées pour réaliser cette objectif>®.
1.1.1. Développer une image de marque employeur attrayante :

Pour convaincre les individus, il faut d’abord les attirer et les intéresser. Des études ont
montré que les personnes talentueuses sont attirées par les entreprises dont I’image de

marque correspond a leurs propres valeurs.

Il existe plusieurs études, nous avons extrait, deux approches qui nous semblent étre les

plus pertinentes :
A. L’impact de I’'image de la marque employeur sur le recrutement :

S.S. Knox et C. Freeman?’ « examinent ’impact de I’image de 1’employeur sur les
candidats potentiels a 1’aide du mod¢le de gestion de I’image de I’entreprise et de la théorie
des attentes exposée par V-H Vroom. Ils avancent I’idée que les entreprises doivent utiliser
leur image de marque lors du recrutement de personnes talentueuses. Sur la base d’une
recherche empirique menée aupres d’une population de jeunes diplomés a la recherche
d’un premier emploi, ils proposent un modele de marque employeur basé sur 14 critéres.
Les résultats démontrent que pour chacune de ces 14 variables, la perception de I’image de
marque différe en interne et en externe. Il existe une relation positive entre une image de
marque employeur positive et le désir de postuler a un emploi dans ’entreprise concernée.
Ils concluent en insistant sur le fait que les messages envoyés par les entreprises aux

nouvelles recrues doivent €tre renforcés par les action des employés et des recruteurs ».
B. L’impact de I’image de l1a marque employeur sur le développement de carriére :

K. Backhaus et S. Tikoo examinent en 2004 I’impact de la « marque employeur » sur le
développement de carriére. Ils se référant a la théorie de la représentation et
aux

« Associations de marques » et examinent les idées évoquées dans 1’esprit des

consommateurspar les nomsde marques. Ces« associationsde marques »,

26 http://www.economist.com
27S. Knox., C. Freeman., « Managing and Managing Employer Brand Image in The Service Industry »,
Journal of Marketing Management, vol. 22, no. 7/8, 2006, pp. 695-716.
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Sont déterminantes pour I’image de marque. Ils proposent un mode¢le basé simultanément sur
la théorie des ressources et la représentation sociale, dans lequel les salariés potentiels
développent leur propre perception de I’image de marque de D’entreprise sur la base
d’associations issues de la marque employeur diffusée par D’entreprise. Cette étude
démontre que le processus de marque d’employeur est une nouvelle approche qui permet
de recruter et de retenir des personnes talentueuses sur un marché du travail de plus en plus

concurrentiel?®.

Nous pourrions alors nous demander ce que les personnes talentueuses recherchent au-dela

de I’image de marque de I’entreprise en tant qu’employeur.

(J.-N Kkapfere) a écrit « La marque est un contrat économique, psychologique est non
juridique?®» Un candidat qui a déja travaillé dans une entreprise a forte image de marque
sera pergu positivement par un futur employeur, qui aura tendance a imaginer que
I’employé concerner a exploité et développer ces compétences au sein d’un systéme de

management €preuve et reconnu.
1.1.2. Identification interne des personnes talentueuses a développer :

Recruter des personnes talentueuses est crucial, mais leurs performances dépendent
également d’un contexte favorable. De nombreux exemples de recrutement de talents se
sont soldés par des échecs, ce qui a conduit de nombreuses organisations a développer les

talents actuels et futurs dont elles ont besoin en interne.

A partir de ce dernier, il y a un co6té philosophique qui a proposé¢ deux idées
complémentaires qu’elles s’intitulent : L’avantage concurrentiel
d’une entreprise se construit a partir de son capital humain, qui est le pilée principal

d’une organisation.

L’organisation a le devoir d’identifier les talents de ses collaborateurs en leur fournissant
un contexte favorable, leur créativité et leur engagement qui différencieront I’entreprise sur

ses marchés. L’organisation est responsable de I’employabilité des salariés employables.

Ainsi, les entreprises recherchent des « employés qui font la différence », tandis que les
employés recherchent des entreprises offrant des conditions qui stimulent davantage leur

talent ».

28 Backhaus, K., & Tikoo, S. (2004). Conceptualizing and reserching employer branding. The Career
Develoment International, 9(5), 501-517.
2 J.-N kapfere « Les Marques, capital de I’entreprise », 4eme Editions d’organisation, 2007.
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En effet, les talents qui brilleront dans le futur seront ceux qui mettront en valeur leurs
particularités et élaboreront des plans pour devenir indispensables. Ainsi, les responsables
de IDentreprise ont une importance capitale dans la réussite de cette stratégie
d’identification. Comme I’ont noté J.-P Arnaud et J.-M Peretti’® ont écrit : « est essentiel
dans D’identification des talents en interne. Concrétement, il incombe aux managers de
premicre ligne d’identifier le potentiel des personnes talentueuses et de les aider a
développer ce potentiel ». Il ne faut pas sous-évaluer la relation entre le « le manager » et

« le talent ».
1.1.3. Analyser les besoins actuels et futurs en termes de talent :

Parmi les nombreuses méthodes existantes, deux approches nous semblent plus

pertinentes :
1.1.3.1. L approche par le développement :

C. voynnet-Fourboul et C. Forasacco®! citent les travaux de R. Charan, S. Drotter et J.
Noel*?, qui proposent six étapes progressives dans 1’identification et le développement des

personnes talentueuses :

Transition 1 : de ’autogestion a la gestion des autres.

Transition 2 : de la gestion des autres a la gestion des managers.

Transition 3 : de la gestion de manager a la gestion d’une fonction de 1’entreprise.

Transition 4 : de la gestion d’une fonction de I’entreprise a la gestion d’une unité

d’entreprise.
Transition 5 : de la gestion de d’une unité opérationnelle a la gestion d’une filiale.
Transition 6 : de la gestion d’une filiale a la gestion de I’ensemble de 1’entreprise.

L’idée maitresse est de créer des transitions sous la forme d’un pipeline. L auteur souligne

que le développement des talents repose sur 1’aspiration a faire quelque chose de différent,

30 Arnaud J., Peretti J.-M., « Développer les talents : une affaire interne et /ou externe... », In J.-M. Peretti,
Tous talentueux, Eyrolles, Editions d’Organisation, 2009.

31 voynnet- Fourboul C. Forasacco C., « Talent Mindset ou comment dévlopper les talents », in op.cit.

32 Charan R, S. Drotter S., Noel J., The Leadership Pipeline, San Francisco, Jossey-Bass, 2001.
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qui peut consister a rejoindre un cercle différent, une catégorie supérieure ou un domaine

d’expertise spécifique a I’emploi.
1.1.3.2. La matrice de performance et de potentiel :

Murphy, ** propose une méthodologie pour identifier les besoins actuels et futurs d’une
organisation. Il estime qu’il est nécessaire de préparer un plan de succession des talents
basés sur la vision future de 1’organisation. Selon lui, les entreprises devraient recruter des
personnes talentueuses aujourd’hui en fonction de la manic¢re dont elle répondre a la
question « comment placer les bonnes personnes aux bon endroits aujourd’hui et a
I’avenir ? 1l associe cette proposition a celle du leadership et propose une liste de dix

actions a accomplir pour parvenir a une « matrice de talent et de leadership » :

1) Définir la mission actuelle et future de 1’organisation.

2) Planifier I’avenir sur la base d’une compréhension claire de présent.

3) Veiller a ce que « les bonnes personnes se trouve au bon endroits et bon moment,
pour la bonne raison et au bon cout ».

4) Construire la matrice sur la base des talents que vous avez identifiés.

5) Motiver les employés a mener des processus d’évaluation en groupe.

6) Mener des évaluations personnelles.

7) Partager et discuter les résultats.

8) Comparer les résultats avec ceux d’une étude de référence sur les talents dans
autres organisations.

9) Utiliser collectivement la méthode de résolution de problémes pour aligner les
talents sur les meilleures pratiques.

10) Répétez ce processus et rester concentré sur cette question en procédant a des
évaluations régulieres des talents au sein de votre organisation.

1.2. Recruter les personnes talentueuses :

Le recrutement des talents vise a s’attacher des salariés reconnus comme étant les

meilleurs. Recruter et gérer des talents requiert une forme de veille stratégique.

Au-dela, des méthodes traditionnelles de recrutement, cibler les personnes talentueuses
signifie prendre en compte les caractéristiques individuelles, et faire évaluer les outils

traditionnels de recrutement.

3 C. Dejoux., M. Thévenet. « Talent Management », P. 116. E.C. Muphy, op. Cit.
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1.2.1. Intégrer le talent dans la politique de responsabilité sociale :

Le recrutement des personnes talentueuses peut étre considéré comme faisant partie de la

responsabilité sociale d’une organisation pour deux raisons :

La premiére, concerne le devoir des entreprises envers les jeunes qui entrent sur le marché
de travail. La seconde, se référe au mélange et a la combinaison nécessaire des populations

pour stimuler 1’innovation.

Lors de recrutement de personne talentueux, 1’entreprise peut introduire des initiatives liées

a la diversité en accordant une plus grande valeur aux compétences rares.

Selon C. Voynnet-Fourboul et C. Forasacco « la gestion des talents, et I’occasion
d’introduire une approche positive de la différence, c’est pourquoi certains commencent a

parler de développement durable des ressources humains »**.
1.2.2. Recrutement permanent :

Le risque est que les entreprises ne recrutent des talents que lorsque le besoin s’en fait
sentir, ou pour étre efficace, un talent doit soutenir qu’il travaille dans un contexte

favorable, et le temps d’adaptation ou contexte ne doit pas étre négligé.

C’est pourquoi la meilleure stratégie est celle qui consiste a développer les personnes a
haut potentiel au sein de I’entreprise, afin qu’elles deviennent les talents dont 1’entreprise a

besoin, toute en continuant a recruter des talents a I’extérieur.

Ceci permet a I’entreprise de se préparer aux départs, d’encourager une concurrence

positive et de construire une stratégie de recrutement a long terme.

A T’inverse, recruter des talents sans leur donner de mission peut s’avérer dangereux et
couteux. L’idéal pour résoudre ce probléme est de prendre en compte les besoins actuels et

futurs en talents et en personnes de talent.
1.2.3. Changements dans les méthodes de recrutement :

Le recrutement de personnes talentueuses peut donner lieu au développement de nouvelles

méthodes de recrutement qui utilisent pleinement les technologies et les médias existants,

3% Voynnet-Fourboul C., Forasacco C., « Talent Mindest ou comment développer les talents », in J.-M
Peretti, Tous talentueux, Eyrolles, Editions d’organisation, 2009.
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tels que I’internet et I’'univers des jeux vidéo. Par exemple ces dix derniéres années ont vu

I’apparition et I’utilisation croissante du business Game.

Ainsi que ’objectif et quadruple est de traiter rapidement une masse de candidatures tout
en restant sélectif, tester efficacement les compétences des jeunes talents dans des zones
géographiques différentes, véhiculer les valeurs, les produits et les atouts de I’entreprise, et

inscrire 1’entreprise dans le cadre de référence supposé des générations actuelles.
Cette méthode de recrutement présente deux avantages :

Le premier : est qu’elle crée une image de marque dynamique de I’employeur aupres des
politiques cibles. Et le deuxiéme avantage, est que les talents peuvent étre identifiés dans

une situation quasi-professionnelle, en leur permettant d’expérimenter la réalité du métier.*>
Section 2 : Les stratégies et méthodes de dévloppement et fidalisation des talents

Attirer et recruter les talents qui reprisant uniquement la premiere partie de la gestion
efficace des ressources humaines. Pour assurer que ces talents donne leur maximum de
potentiel, les entreprises doivent travailler sur leurs développements et de la fidélisation, au
méme temps de lui offrir des opportunités d’apprentissage, et aussi de crée un

environnement favorable et dynamique.
2.1. Développer les talents :

La gestion des talents ne s’improvise pas entre les qualités nécessaires d’écoute,
d’empathie et d’ouverture, les RH et le management doivent aller encore plus loin et

prendre en compte les spécificités des personnes concernées.
2.1.1. S’intéresser a la personne :

La GRH évolue continuellement vers une prise en compte plus personnelle des individus.
La gestion des compétences tendait a placer le salarié au centre du processus d’évaluation,

mais la gestion des talents doit aller plus loin.

35 C. Dejoux., M. Thévenet. « Talent Management », Page 118-119.

24



Chapitre 11 La démarche de la gestion des talents

2.1.1.1. Exploiter le désir d’évolution de carriére :

Une des premicres étapes consiste a prendre en compte le désir d’évolution de carricre.
Dans la plupart des cas, ce désir sera une source de valeur ajoutée pour 1’organisation. Ce
désir peut s’exprimer a ’intérieur de 1’entreprise ou a 1’extérieur. Dans ce cas, le pdle de
gestion des compétences peut mettre en ceuvre des actions de développement sous la
forme d’un plan de développement personnel et professionnel, d’un essaimage, d’une aide

a ’information de I’entreprise ou d’une reconversion>®.
2.1.1.2. Fournir un retour d’information : (feedback positif) :

Le feedback positif joue un réle capital dans la motivation et I’engagement des talents. En
mettant en lumicre les réussites et les points forts de chacun, 1’organisation contribue a
renforcer leur confiance en eux et leur sentiment d’appartenance a 1’équipe. De cette
manicre ils peuvent créer un environnement de travail favorable au développement des

compétences et a I’épanouissement personnel.

Selon Solene Alonso (2024) : « le succés d’une entreprise repose en grande parie sur la
performance et I’engagement de ses employés. Or, la clé pour améliorer ces deux aspects
réside fréquemment dans la qualité du retour d’information que les membres de I’équipe

regoivent de la part de leurs supérieurs »°’.

La mise en ceuvre d’un systéme de feedback régulier est fondamentale pour le
développement continu des talents. Les évaluations périodiques, combinées a des sessions
de feedback constructif entre les gestionnaires et leurs équipes, aident a identifier les zones
de force et les opportunités d’amélioration. Le feedback doit étre spécifique, mesurable, et

surtout orienté vers des solutions concreétes.

Pour étre efficaces a long terme, les procédures de retour d’information doivent étre
appliquées collectivement et de maniere a ne pas juger les individus. Tout systeme de
retour d’information doit étre mis en ceuvre de la méme maniére qu’une méthode

d’apprentissage axée sur les progres plutot que sur les résultats.

36 C. Dejoux., M. Thévenet. « Talent Management », p 128.
37 www.cadres-dirigeants. fr
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2.1.2. Mise en ceuvre généralisée d’outils de développement personnel et

professionnel :

L’une des principales contributions de la gestion des talents aux ressources humaines est
qu’elle permet I’introduction d’outils de développement et d’un soutien personnel afin
d’optimiser les compétences rares. Les deux principaux outils dans ce contexte sont le

coaching et le mentorat.
2.1.2.1. Le coaching (Entrainement)

Les personnes talentueuses ne naissent pas « talentueuses », elles sont soutenues et

deviennent talentueuses grace a leurs développements avec le temps.

Le coaching s’est avéré étre un moyen efficace de faire ressortir le meilleur de chacun. Il
peut étre assuré par un coach, un manager qui connait bien la personne, un employé senior

ou un mentor. Il s’agit d’un processus individuel.

Selon Miralles®®, le coaching vise « le développement personnel et est requis en général
pour aider certaines personnes réputées précieuses pour 1’entreprise a franchir des passages

délicats de leur vie professionnelle ».

Dans ce contexte, Alexandre a défini le coaching « comme 1’accompagnement d’une
personne de maniere a favoriser I’expression de ses qualités, de ses ressources et de ses

compétences. »°’

Cette pratique se repend de plus en plus dans les organisations comme un moyen de

développer les individus a haut potentiel.
2.1.2.2. Le mentorat :

Le mentorat est une relation entre une personne qui a beaucoup d’expérience (le mentor)
avec une autre personne moins expérimentée. Son objectif est de fournir des conseils pour
favorise le développement personnel et professionnel. Selon G. Karacay-Aydin, «

le

38 Ibid, 227.

3 Alexandre G., « Le coaching, irrésitible développement d’une démarche en quate de
professionalisation », in

J. Allouche (cood.), Encylopédie des ressources humaines, Vuibert, 2003.
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0

mentorat formel et informel présente de nombreux avantages »*° comme le partage de

I’expérience de mentor avec les mentorés pour sortir avec des meilleurs résultats.

Le mentorat se fait en interne avec des personnes qui ont I’expérience dans différents
domaines, par contre le coaching qui est généralement une personne de I’extérieur qui

donne des conseils a appliquées.

En peux dire que le mentorat donne la possibilité d’identifier des leaders et des personnes

talentueuses, et éviter le risque de voir ses personnes s’isoler.
2.1.3. Evaluation et formation continue :

Dans un environnement innovant, 1’évaluation des compétences joue un rdle dans la
détecter des besoins de formation continue des talents qui est important pour son

développement dans tous les domaines,

Le talent doit étre nourri dans le cadre d’un processus d’apprentissage continue si I’on veut
qu’il donne des résultats constants. Comme t’il est souligné par M. Brasseur et L.

Magnien les personnes talentueuses et d’acquérir des nouvelles techniques*!.

S’inspirant des travaux de C. Argyris et D. Schon*’, les auteurs identifient quatre niveaux

d’apprentissage pour ce groupe :

Les niveaux let 2, sont des niveaux d’apprentissage de premier ordre qui visent a corriger

les erreurs ou a faire des choix dans un ensemble de possibilités.

Les niveaux 3 et 4, sont des niveaux d’apprentissage de deuxieme ordre (apprentissage en
double boucle) dans lesquels les individus utilisent leurs propres cartes cognitives pour
développer des stratégies d’action, modifier leurs processus d’apprentissage, charger leur

point de vue et/ ou proposer de nouvelles valeurs directrices.

Les niveaux 5 et 6, impliquent la mise en ceuvre de cette nouvelle méthode
d’apprentissage et abordent la question de savoir comment rendre cette nouvelle méthode

d’apprentissage efficace lorsqu’elle est confrontée a I’expérience de la vie réelle.

4 Karacay-Aydin G., « Mentoring in talent management : Implications for Female Employees and
Employees Less Advantaged Socioeconomic Backgrounds », the Business Review, vol. 13, no. 1,
2009, pp. 231-237.

41 Brasseur M., Magnein L., « Et si le talent s’apprenait ? », in J.-M. Peretti (coord) ; tous talentueux,
Eyrolles, Editions d’Organisation, 2009.

42 Argyris C., Schon D., Orgnizational Learning : A Theory of Action Perspective, Mass, Addison Wesley
Reading, 1978.
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En peut dire que I’évaluation et la formation continues est une méthode efficace pour

assure et garantir 1’adaptabilité et la performance des talents.
2.2. Fidéliser les talents :

Dans le contexte actuel marqué par I’incertitude et I’instabilité du marché de travail, les
organisations accordent de plus en plus d’importance a la fidélisation de leurs talents pour

les retenir qui est devenue un enjeu stratégique majeur.
2.2.1. La satisfaction professionnelle : moteur de fidélisation :

La satisfaction professionnelle s’impose comme un levier stratégique essentiel. En effet, un
salari¢ qui est satisfait aide l’organisation a étre plus productive. La satisfaction ne
représente pas seulement le bon salaire, mais les bonnes conditions de travail, aussi le
climat social favorable en peut ajouter la motivation qui va donner au salarié¢ le sentiment
d’attachement et 1’envie a travaillé plus, d’aprés Paillé (2004), démontre qu’un
collaborateur satisfait développe un sentiment d’attachement contrairement au

collaborateur insatisfait.
2.2.1.1. Les types de satisfaction professionnelle :

En trouve la notion de satisfaction dans les travaux de Herzberg en 1995, ou il a développé

deux types de facteurs de satisfaction :
A. Les facteurs de satisfactions extrinseques :( facteurs d’hygiéne) :

C’est un ensemble des facteurs qui motive les talents dans leur travail comme la
rémunération, les conditions de travail et aussi ses relations avec les supérieurs

hiérarchique.

C’est facteurs influence sur Dl’intention de rester dans [’entreprise qui donne de la

responsabilité a cette derni¢re de travail pour offrir la sécurité d’emploi a ses talents.
B. Les facteurs de satisfactions intrinséques :

Ce sont aussi des facteurs de motivation ou les talents sintérise a la nature de travail, et la
responsabilité de prendre des décisions, et aussi les possibilités de développement

personnel, et en peux parler aussi sur I’avancement qui veux dire la gestion de sa carriere.
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2.2.2. La fidélisation par ’implication et I’engagement :

L’implication ou I’engagement organisationnel est un concept qui est apparue dans les
années 1960, certains auteurs les définissent ensemble comme le méme sens, car dans la
littérature anglophone on retrouve le concept « organizational commitment » qui a été

traduit par

Morin, 2007 ; Paillé, 2009 « I’engagement organisationnel » et par Belghiti-Mahut, 2004

« ’implication organisationnelle ».

L’implication ou I’engagement apparaissant comme des facteurs clés de la fidélisation,
ainsi elle donne le sentiment de valorisation, et 1’intégration dans la vie de 1’entreprise. Qui
va nous attire a la définition de MOWDAY et al*, qui ont défini I’implication
organisationnelle comme « un comportement et une attitude caractérisée par une forte
croyance dans les buts et les valeurs de 1’organisation, par une volonté d’exercer des

efforts significatifs au profit de celle-ci et par un fort désir d’en rester membre ».
2.2.2.1. Les types de I’engagement organisationnel :
A. L’implication affective :

L’implication affective c¢’est un sentiment développées par la personne talentueuse pour son
entreprise, il reste dans son travail qu’il veut, et il sent bien, et valoriser et que 1’entreprise

lui donne la motivation, et le climat ou il peut partager ses idées et ses objectifs.

Ce type d’engagement est souvent associé a une grande motivation et a une forte

implication.
B. L’implication calculée :

L’implication calculée pour un talent correspond a son degré d’implication dans son travail,
car il verrait son départ comme non intéressant pour lui et qu’il s’agit 1a de la peur de

perdre certains acquis et avantages qui impliquent la personne dans son organisation.

Le talent décide alors de rester au sein de 1’organisation pour diverse raisons liée a ses
intéréts personnels et aux avantages dont il bénéficiée déja, ou qui sont prévus en sa

faveur.

4 MOWDAY Richard, PORTER Lyman, and STEERS Richard, Employee-Organization Linkages : the
Psychology of commitment, Absenteeism, and turnover, academic press, New York, 1982, 264P.
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Pour la sécurit¢ de son emploi, il serait risqué de quitter 1’organisation par peur d’en
éprouver du regret. D’aprés COLLE (2010), « I’implication calculée fait donc référence a
tous les éléments qui ont de la valeur pour la personne et qui seraient perdus si elle quittait

I’organisation ».
C. L’implication normative :

L’implication normative est I’implication qui maintient le lien du collaborateur a son
employeur a travers son engagement, c’est un sentiment de responsabilité moral ou

d’obligation.

Le salarié pense qu’il est de son devoir de rester fidele a I’organisation. D’aprés COLLE
(2010), il existe plusieurs antécédents de 1’implication normative des collaborateurs envers
leur organisation. Avant d’intégrer une entreprise, il s’agit de la socialisation familiale et

culturelle.
Conclusion :

La gestion des talents repose sur une approche systématique qui commence par attirer et
embaucher des talents a haut potentiel et continue de les développer et de les retenir au sein
de I’organisation grace a un processus stratégique. L’ensemble de ce processus met en
¢vidence la nécessité pour les entreprises de construire une vision intégrée et prédictive de
la gestion des talents, afin de garantir leur efficacité compétitive et leurs performances

exceptionnelles.
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Chapitre III L’analyse des pratiques de la gestion des talents au sein de SONATRACH

Introduction

Dans les deux chapitres précédents, nous avons abordé la gestion des talents sur un plan
théorique, ou nous avons abordé les définitions, les similarités et les divergences entre divers
concepts. Ensuite, nous avons présenté la démarche de la gestion des talents qui englobe
diverses pratiques comme l'attraction, le recrutement, le développement et enfin la
fidélisation.

Dans ce chapitre nous allons tenter de répondre a notre question de recherche « Comment
SONATRACH peut-elle optimiser ses pratiques de gestion des talents pour attirer,
développer, fidéliser des compétences stratégiques tout en améliorant sa performance
globale ? ». Pour ce faire, le chapitre est subdivisé a trois sections, la premicre section est
consacrée a la présentation de I’entreprise, son historique en tant que société nationale pour
la recherche, la production, le transport, la transformation, et la commercialisation des

hydrocarbures, et son travail le plus important dans le domaine de gaze et de pétrole.

La deuxieme section, nous présentons, la gestion des talents au sein de |’entreprise
SONATRACH (recrutement, formation, développement, et gestion des carriéres). La
derniére section portera sur la présentation de la méthodologie de la recherche que nous
avons adopté, a présenter le questionnaire et le guide d’entretien, et I’analyse et discutions

des résultats (les indicateurs de performance).
Section 1 : Présentation de I’entreprise SONATRACH :

SONATRACH (société nationale pour la recherche, la production, le transport, la

transformation, et la commercialisation des hydrocarbures) est créée le 31 décembre 1963.

Dés sa création, et entre 1964 et ’année de nationalisation des hydrocarbures en 1971,
SONATRACH se lance dans la construction dans tous les domaines, la construction du
premier oléoduc(OZ1) d’une longueur de 805 Kms.

La mise en service le premier complexe de liquéfaction de gaz naturel GL4Z Compagnie
algérienne du méthane liquéfi¢ (CAMEL) d’une capacité de traitement de 1,8 milliard m3
de gaz par an, la premicre compagne sismique de recherche d’hydrocarbures est lancée avec
I’implantation de 3 forages, le processus de nationalisation des activités de raffinage et de
distribution est lancé en 1967, SONATRACH devient majoritaire (a plus de 50%) dans le
transport terrestre des hydrocarbures. etc. jusqu'a la nationalisation totale en 1971.

Le 24 février 1971, la nationalisation des hydrocarbures décidée en février 1971 inscrit la

compagnie nationale des hydrocarbures dans une nouvelle dynamique, les objectifs de
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I’entreprise portent alors sur I’extension de toutes ses activités a I’ensemble des installations
gazicres et pétrolicres et ’atteinte de la maitrise de toute la chaine des hydrocarbures.

Basée en Algérie, SONATRACH est active dans plusieurs régions du monde : En Afrique
(Mali, Tunisie, Niger, Libye, Egypte et la France). En Europe (Espagne, Italie, Portugal,

Grande-Bretagne et la France). En Amérique (Pérou et aux Etats-Unis).

Le role de I’activité transport par canalisations est d’optimiser les services apportés aux autre
activités et aux partenaires, en amont et en aval de la chaine de valeur du groupe, en
développant le réseau de transport et en fiabilisant et sécurisant son exploitation.

Le réseau de transport par canalisation s’est considérablement densifié au fil des années sur
le territoire national. Il s’étend aujourd’hui sur prés de 22 000 Kilométres dont 53% sont

dédiés au transport du gaz naturel.
Section 2 : Processus de gestion des talents au sein de ’entreprise SONATRACH :

La SONATRACH, étant une entreprise de renommée internationale pétroliére, connue par

la plupart des employés. L’entreprise est a la fois industrielle (raffinerie) et commerciale.

Dans cette section, nous allons explorer les différents processus suivis par SONATRACH,

et la méthodologie adoptée pour répondre a notre problématique.
2.1. Recrutement, formation, développement, et gestion des carriéres :

En tant que leader dans le domaine pétrolier et gazier a I’échelle mondiale, SONATRACH
met en ceuvre des procédures pour se conformer aux standards internationaux. Parmi ces

processus

A. Recrutement : SONATRACH suit les étapes suivantes dans le processus de
recrutement :

1. Détermination du besoin en recrutement: Le département des ressources
humaines repére I’ensemble de ses besoins concernant les postes disponibles ou
récemment établis, et définit le profil adéquat pour ces derniers. (Au niveau
régional).

2. Rédaction et transmission les fiches de poste : Elle établit des fiches de poste
completes et détaillées pour chaque poste (missions, responsabilités, etc.), les

profils nécessaires (selon les exigences du chaque poste). Le département
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transmet ces documents a la direction générale au niveau d’Alger ou les
responsables expriment leurs besoins et élaborent les annonces d’emploi.

3. Diffusion d’offre d’emploi et tri des candidatures: SONATRACH fait
généralement 1’appel a ’ANEM pour préparer et sélectionner les profils des
personnes qui répondent aux besoins de l’offre. Apres elle envoyée des
convocations de concours a tous les candidats sélectionnés soit par email ou appel
téléphonique.

4. Evaluation et sélection des candidats : Elle organise un concours (national pour
les postes de cadre et maitrise, régional pour les exécutions) qui comprend une
épreuve écrite ainsi que des entretiens oraux et psychotechniques afin de
sélectionner les meilleurs.

5. Proposition d’embauche et ’intégration : Apres ’affichage des résultats de
concours, ’entreprise soumet une offre d’embauche aux candidats (comprenant
le salaire, le contrat, les avantages). Si cette offre est acceptée, les candidats
passeront a 1’étape suivante qui consiste I’intégration. Dés la signature du contrat,
les nouveaux collaborateurs sont accueillis dans leurs nouvelles fonctions afin

d’en faciliter I’intégration.

La direction générale modifie régulierement le processus de recrutement pour

maintenir sa souplesse, en s’inscrivant dans le cadre des entreprises internationales avec

lesquelles elle collabore.

B.

Formation et développement : SONATRACH met ’accent sur la formation et
I’évolution de ses employés, en fonction de leurs besoins et également en réponse
aux transformations de I’environnement professionnel (création ou suppression de
postes), ce qui est défini par la GPEC mise en ceuvre par 1’entreprise. Elle propose
généralement des formations dans divers domaines, y compris la gestion de
I’informatique (les logiciels), les langues et les programmes de leadership, ainsi que

des opportunités de développement personnel.

Gestion des carriéres : Auniveau de I’entreprise, chaque collaborateur dispose d’un
dossier ou profil qui regroupe tous ses diplomes, ses expériences, ses formations et
ses perspectives de progression personnelle et les évaluations avec la fiche de poste

(les informations disponibles jusqu’a la date de départ a la retraite). Cela lui offre
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I’opportunité d’assumer des rdles plus €levés (la mobilité interne), de bénéficier des

salaires les plus avantageux et d’étre davantage €épanoui dans son travail.
2.2. Méthodologie de la recherche :

Dans cette partie, nous allons présenter le questionnaire et le guide d’entretien qui consistent
de répondre a cette question principale « Comment SONATRACH peut-elle optimiser ses
pratiques de gestion des talents pour attirer, développer, fidéliser des compétences

stratégiques tout en améliorant sa performance globale ? ».

Notre objectif, est d’identifier les lacunes dans 1’entreprise qui conduisent a entraver dans
I’amélioration de ces performances et de son attractivité, en commengant par la création de
I’environnement favorable du travail, et 1’établissement d’opportunités de formation et
développement de sa culture organisationnelle, ’amélioration de son image locale et
internationale en tant que institution innovante et professionnelle, la coopération avec les
universités pour développer le domaine technologique et les défis futures, y compris les
plateformes numériques. Et la construction d’un systéme d’incitation qui comprendre
I’aspect matérielle et morale qui contribuent a la disponibilité de la confiance et de

I’appréciation pour attirer et fidéliser les compétences.
2.2.1. Présentation du questionnaire

Dans notre recherche empirique sur la gestion des talents au sein de [’entreprise
SONATRACH, nous aborderons la réponse a notre question qui représente I’optimisation
des pratiques de la gestion des talents pour attirer, développer, et fidéliser les compétences

stratégiques tout en améliorant sa performance globale.
A. Echantillon :

Nous avons distribué quarante (40) questionnaires aupreés du  personnel des différents

services de SONATRACH, nous avons recu 30 réponses exploitables.

B. Structure de questionnaire : Le questionnaire est devisé en six (06) axes :

1. Le profil du répondant : cet axe nous permet de collecter des données sur les
répondants, comme le genre, 1’age, niveau de construction.

2. La gestion de carriéres : cet axe nous fournit des données sur I’ancienneté et le statut

de répondant et leur poste.

35



Chapitre II1 L’analyse des pratiques de la gestion des talents au sein de SONATRACH

3. Les moteurs d’engagement : cet axe explore [’attractivité, la motivation, et la
fidélisation.

4. L’évaluation des besoins, opportunités et impact de la formation professionnelle.

5. La satisfaction globale des salariés.

6. La suggestion d’amélioration : I’avis des répondants.
2.2.2 Le guide d’entretien :

Une interview a été réalisée avec le chef de service du département des ressources
humaines de I’entreprise SONATRACH. L’entretien avait pour objectif principal de
découvrir et comprendre les enjeux spécifiques liés a I’industrie du pétrole et du gaz en
Algérie, de soulever les freins a I’attraction des talents et les stratégies pour aligner la
gestion des talents avec les objectifs de performance et de progrés technologique de

SONATRACH. Le guide d’entretien est basé sur sept (07) questions.
Section 3 : Analyse et discussion des résultats (les indicateurs de performance) :

3.1. Analyse et interprétation des données recueillies par le questionnaire destiné au

personnel au niveau des différents services fonctionnels de SONATRACH :

1. Profil du répondant : Genre. Age. Niveau d’instruction :

A. Genre:

Tableau N°02 : La structure de 1’échantillon selon le genre

Homme 12 40%
Femme 18 60%
Total 30 100%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du tableau N°02, 60% de notre échantillon sont des femmes alors que

40% sont des hommes.
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Cette représentation indique que la domination féminine dans cet échantillon peut offrir une
perspective spéciale pour la gestion des talents de SONATRACH. La forte participation des
femmes sur le personnel masculin peut étre un objectif important historiquement dominé par
les hommes. Par conséquent, cette disparité doit étre prise en compte pour assurer et
concevoir des politiques stratégiques équitables pour améliorer les applications de gestion

des talents, des employés, pour le maintien de ses compétences.

B. Age:

Figure N°02 : La réparation selon 1’4ge :

La répartition selon les réponses d'age

B Moins de 30 ans Entre30et39ans ®Entred40et49ans H Plus de 50 ans

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données de la figure N°02, nous constatons que 80% des répondeurs ont un age
entre 30 et 49 ans.

Cette catégorie d’dge semble considérée comme une catégorie importante et qualifiée qui
contribue efficacement au recrutement, a I’encadrement, a la préservation des talents au sein
de I’organisation et a la compréhension des mécanismes de développement des compétences.
La tranche d’age ayant plus de 50 ans représente 20%. Cette présence bien que limitée
rajoute a son tour une dimension a la diversité générationnelle des expériences et des
perspectives au sein de SONATRACH.

Cependant, 1’absence totale d’une tranche de moins de 30 ans, peut étre due a deux faits ,
soit que dans la population enquétée , cette tranche d’age n’existe pas , et si dans le cas elle
est totalement absente au sein des services faisant objet de notre étude , ceci peut étre

considérée comme une carence dans la compréhension des aspirations et des besoins des
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jeunes, ce qui peut étre considéré comme un moteur important qui influence les stratégies
d’innovation. Afin d’atteindre de maniére globale la dynamique de la gestion des talents
dans I’organisation, une représentation plus équilibrée de 1’age entre les différents groupes

s’impose.
C. _Niveau d’instruction :

Tableau N°03 : La répartition selon les réponses et le niveau d’instruction (qualification) :

Formation professionnelle 6 20%
Secondaire 3 10%
Licence 15 50%
Master 6 20%
Doctorat 0 0%
Total 30 100%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du tableau N°03, nous constatons que : 50% des participants a cette

enquéte ont un diplome de (Licence), ce qui représente la majorité relative de 1’échantillon.

20% des participants ont un Master. Ils sont aptes a la planification de leur cheminement de
carricre, a 1’exploitation des possibilités de mobilité interne et a 1’évaluation des systemes
de reconnaissance des qualifications d’une part.

D’autre part, la présence des participants ayant une formation professionnelle et un niveau
secondaire représente 30%. Leurs apports ne sont pas ignorés, car malgré la qualification
académique limitée, leurs expériences sur le terrain représentent un atout important, appuyé
par des programmes de formation continue. D’ou la nécessité d’adapter les stratégies de
gestion des talents pour bénéficier de la diversité des profils et des compétences au sein de

I’entreprise SONATRACH.
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D. Gestion de carriéres : ancienneté. statut. poste, tvpe de contrat :

1.1.Ancienneté :

Figure N°03 : La répartition selon les données et les années d’expérience dans I’entreprise

La répartition selon les données et les années
d’expérience dans I’entreprise

H Moins de 05 ans  ® Entre 05 et 10 ans Entre 11 et 15 ans 15 ans et plus

Source : Conception personnelle sur la base des données de 1’enquéte

Les données de la figure n°03 révéelent une diversité notable des niveaux d’ancienneté au
sein des effectifs, ce qui implique une gestion différenciée des talents selon chaque catégorie.
Les nouvelles recrues, bien que faiblement représentées (3 %), jouent un rdle clé dans la
continuité rapide des compétences. Elles sont susceptibles de bénéficier davantage
d’opportunités de développement et de promotion. Cela nécessite la mise en place de
stratégies ciblées, incluant des programmes de mentorat renforcés, des politiques d’inclusion
adaptées, ainsi qu’un accompagnement individualise.

Les employés en phase de stabilité (5 a 10 ans d’ancienneté), représentant 50 % des effectifs,
disposent d’une expérience significative et d’un fort potentiel de développement. Ils
constituent un vivier important pour la mobilité interne, ayant déja démontré leurs
compétences.

Les salariés comptant entre 11 et 15 ans d’ancienneté (7 %) incarnent une maturité
professionnelle consolidée, sur laquelle I’entreprise peut s’appuyer pour des missions
stratégiques.

Les employés ayant plus de 15 ans d’ancienneté (40 %) jouent un rdle essentiel dans le
transfert des compétences aux nouvelles générations. Leur valorisation devient ainsi un

enjeu majeur pour assurer la reléve et pérenniser le savoir organisationnel
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En général, la diversité de 1’ancienneté est un avantage clé de la gestion des talents au sein
de ’entreprise, développant ainsi des politiques orientées vers chaque catégorie, assurant la
stabilité et la promotion du capital humain.

Le Statut :

Tableau N°04 : La répartition selon les données et la catégorie professionnelle :

Exécution 2 7%
Maitrise 8 27%
Cadre 20 66%
Cadre supérieur 0 0%
Autre 0 0%
Total 30 100%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Les résultats du tableau N°04, montrent qu’il y a une nette domination des dirigeants (cadres)

avec un taux de 66%, reflétant leur role central dans la gestion des talents.

Le niveau intermédiaire (catégorie maitrise), 27 %, jouent un rdle important dans
I’application des stratégies de gestion des talents sur le terrain. Quant a la catégorie agent
d’exécution (7%), se trouvent écartés de la prise de décision stratégique dans la gestion des
talents, malgré leur influence sur le plan de développement.

Le manque de diplomés post-graduation, engendre I’absence de cadres supérieurs.
L’équilibre des catégories professionnelles doit étre observé. Malgré 1’absence de catégories
supérieures, les catégories intermédiaires et directes de gestionnaires améliorent 1’efficacité
des résultats et contribuent a une meilleure compréhension de la dynamique de la gestion

des compétences dans I’entreprise.
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1.2.Poste :

Tableau N°0S : La répartition selon les données et le poste occupé :

Chef service 4 13%
Chargé de recrutement 7 23%
Charge de gestion ADM 8 27%
HSE 5 17%
Cadre étude RH 6 20%
Total 30 100%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte

Nous constatons d’aprés 1’analyse des données du tableau N°05, que la majorité des
responsables RH (chargés de gestion ADM, cadres ¢tude RH) représenté a hauteur de (70%),
occupent des postes directement liés a la gestion et a I’analyse RH, ce qui refléte leur grand

intérét pour les taches dévolues.

Les fonctions de supervision et les services HSE sont moins représentés, avec des emplois
de chef service (13%) et des services (HSE) (17%), indiquant que leur réle est moindre dans
la gestion des talents, malgré I’importance de leur vision dans les politiques liées a la

pérennité des talents et au développement des compétences, en particulier la slreté.

Dans I’ensemble, cette distribution refléte une diversité de perspectives sur la gestion des
talents, les initiatives se concentrent principalement sur de fortes catégories liées aux RH qui
assurent leur objectif stratégique et sont considérées comme une stratégie d’amélioration du

capital humain de SONATRACH, soulignant son role central dans la gestion des talents.
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1.3.Contrat :

Figure N°04 : La répartition selon les réponses et le type de contrat :

La répartition selon les réponses et le type de contrat

= CDI =CDD

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Pour assurer la pérennité et la stabilité, et selon les données de la figure N°04, nous
constatons que SONATRACH engage des relations de long terme avec ses employés et ce
par la conclusion des contrats de type CDI. Cet état de fait permet d’offrir un cadre

épanouissant. La gestion des talents se trouve ainsi bien prise en charge.

2. _Les moteurs de ’engagement : Attractivité. Motivation et Fidélisation
2.1.Perception de Dattractivité :

Tableau N°06 : Les principaux atouts de SONATRACH en tant qu’employeur

Rémunération compétitive 17 26%
Opportunité de carri¢re 21 31%
Image de marque 10 15%
Formation et développement 19 28%
Autre 0 0%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du tableau N°06, nous remarquons que 31% de 1’échantillon affirme que

les opportunités de carriere représentent des atouts les plus importants de SONATRACH.
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Ceci dit, la plupart des participants considérent que la possibilit¢ de promotion et de

développement au sein de 1'organisation est un facteur clé pour assurer les compétences.

28 % des participants estiment que la formation et le développement constituent des leviers
essentiels, ce qui témoigne de 1'engagement de SONATRACH en faveur du développement

de son capital humain.

La rémunération compétitive est citée par 26 % des répondants, soulignant que ’aspect
financier demeure un critére essentiel dans I’évaluation de 1’attractivité de 1’entreprise. Bien

qu’elle arrive apres la formation et le développement, son importance reste significative.

En revanche, seulement 15% de 1’échantillon affirme que I’image de marque, la renommée

et le statut de 'entreprise ne suffisent pas a attirer les compétences a eux seuls.

Enfin, aucun participant (0%), n’a choisi ’option « autre », ce qui montre que les options

présentées précédemment sont suffisantes et completes pour les aspirations des employés.

Les facteurs non matériels tels que le développement professionnel et la formation sont les
plus influents sur la perception des talents. Il est donc préférable pour SONATRACH
d'investir dans ses aspects, tout en maintenant la politique salariale et en s'efforcant
d'améliorer sa réputation institutionnelle grace a des réalisations et de l'innovation, pour

assurer sa position en tant que 1'un des employeurs les plus attractifs du secteur énergétique.

Tableau N°07 : Les principaux défis que SONATRACH doit relever pour maintenir et

améliorer son attractivité aupres des talents

Encouragement a I’innovation et a la recherche 23 49%
Engagement dans des projets internationaux 13 28%
Partenariat avec les universités et les écoles d’ingénieurs 11 23%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Lecture des données du tableau N°07 , nous permettent de dénoter que 49% de 1’effectif
interrogé trouvent que I’encouragement a ’innovation et a la recherche dans le secteur de
I’énergie est le principal défi que SONATRACH doit relever pour maintenir et améliorer
son attractivit¢ auprés des talents, ainsi que la nécessit¢ d’allouer et de développer

I’entreprise dans les technologies de pointe pour développer son attractivité .
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28 % des personnes interrogées estiment que 1’engagement dans des projets internationaux
constitue un levier majeur d’attractivité pour attirer les talents. Ce résultat reflete le souhait
des employés de participer a des projets de portée mondiale. Dans cette optique, il serait
pertinent pour SONATRACH d’accueillir de tels projets afin de renforcer sa présence a

I’international.

Par ailleurs, 23 % des répondants soulignent I’importance du partenariat et du renforcement
de la collaboration avec les universités et les écoles d’ingénieurs pour accroitre 1’attractivité
de Dl’entreprise. Il est donc essentiel que SONATRACH intensifie ses efforts pour

accompagner la préparation des jeunes talents face aux défis futurs du secteur.
2.2.Facteur de motivation :

Figure N°05 : la répartition des motivations des employés a rejoindre SONATRACH :

La répartition des motivations des employés a rejoindre
SONATRACH

40% -~
35% -
30%
25%
20%
15%
10% -
5%
0%

Opportunités de Réputation et Stabilité et Intégration dans
carriere et portée de avantages sociaux une équipe de

développement I’entreprise professionnel
personnel expérimentés

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du figure N°05, nous constatons que la stabilité et avantages sociaux
motivent 40% des travailleurs. 34%, se sont plutdt les opportunités de carriere et le
développement personnel qui représentent le facteur le plus motivant, ce qui indique que
SONATRACH est un lieu stimulant permettant aux employés de développer leurs

compétences et améliorer leurs performances.
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Pour 21% les facteurs motivationnels sont liés a la réputation et la portée de 1’entreprise, ce
qui montre en particulier la solidité de sa marque. Tandis que pour 5%, les facteurs sont
relatifs a I’intégration dans une équipe de professionnels expérimentés, ce qui justifie que la
coopération et l'orientation au sein des catégories ne sont pas exactement une priorité
importante et claire. Par ailleurs, pour mieux gérer et motiver les talents, SONATRACH
doit mettre en place des programmes de formation continue, renforcer la collaboration
intergénérationnelle et améliorer ses pratiques en gestion des ressources humaines, afin de

garantir l'engagement et la fidélisation des talents.

Figure N°06 : La répartition selon la satisfaction des talents :

La répartition selon la satisfaction des talents

70%
60%
60% 57%
50%
40%
40% 37%
33%
30%
23% 23%
20% 17%
10%
10% .
0%
[0-2] [0-2] [0-2] [2-4] [2-4] [2-4] [4-5] [4-5] [4-5]
u Conditions de travail avantages sociaux B opportunités de formation

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données de la figure N°06, nous relevons que 57% des employés affirment que les

conditions de travail sont un parametre important pour assurer la satisfaction des talents.

Par ailleurs, 60 % des participants expriment leur satisfaction et leur acceptation des
avantages sociaux, signifiant leur importance dans la motivation, reconnaissance et

'encouragement des collaborateurs, et le maintien de I'entreprise.

Ensuite, 40% des employés trouve que la satisfaction est liée a des opportunités de

formation, d’ou son role dans le développement des compétences au niveau de 1’entreprise.

45



Chapitre II1 L’analyse des pratiques de la gestion des talents au sein de SONATRACH

En revanche, 23% des répondants sont insatisfaits, ce qui indique la nécessité d'améliorer les
offres de développement des compétences et de formation continue pour répondre a leurs

attentes.

Dans une logique de gestion des talents, les possibilités de formation et de développement

professionnel doivent étre améliorées pour assurer la rétention des talents a long terme.

2.3.Facteur de fidélisation :

Tableau N°08 : La répartition selon les réponses des principaux facteurs qui incitent les

employés a rester chez SONATRACH :

Rémunération 27 47%
Opportunités d’évolution 11 19%
Culture d’entreprise 7 12%
Satisfaction de I’emploi 13 22%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du tableau N°08, nous observons que la rémunération est le facteur d’ordre
(47%) qui incitent les employés a rester chez SONATRACH, ce qui suggere I’importance

d'une politique salariale attrayante pour retenir les talents dans un secteur concurrentiel.

Ensuite, la satisfaction au travail arrive en deuxiéme position avec 22 % des réponses. Les
employés mettent en avant I’importance de conditions de travail adéquates, de la
reconnaissance des efforts fournis, ainsi que de I’attention portée aux taches assignées,
autant d’éléments jouant un role déterminant dans la fidélisation.

Par ailleurs, 19 % des répondants estiment que leur fidélité est liée aux opportunités de
développement professionnel. Ils expriment une forte attente vis-a-vis des plans de carricre,
de la formation continue et des possibilités de promotion interne.

Enfin, 12 % des employés attribuent leur fidélité a la culture d’entreprise, un facteur percu
comme moins déterminant que les précédents, mais qui conserve une certaine influence
SONATRACH s’autorise de promouvoir la politique d'une stratégie salariale compétitive

(rémunération) tout en améliorant des conditions de travail, le développement professionnel,
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et la valorisation de la culture d'entreprise pour préserver les talents et réduire le roulement

de lI'emploi.

Tableau N°09 : Les actions a engager a entreprendre pour renforcer la fidélisation des

talents
Développer I’implication organisationnelle 16 35%
Programme de bien-étre au travail 16 35%
Suivi des besoins de satisfaction des employés 13 28%
Autre 1 2%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Les résultats du tableau N°09, indiquent que 35 % des répondants estiment que le
développement de I’implication organisationnelle joue un role central dans la fidélisation
des talents. Cela passe par un engagement renforcé des employés dans les objectifs de
I’entreprise, un climat de confiance, et une valorisation du sentiment d’appartenance.
Concernant les programmes de bien-étre au travail, 35% des employés expriment le bien-
étre et l'indépendance physique, mentale et sociale comme un facteur essentiel pour
maintenir et motiver les talents.

28%, jugent que le suivi des besoins de satisfaction des employés a travers 1’écoute,
contribuent a la politique d’écoute active, qui joue un réle important dans le développement
d’un environnement de confiance et de reconnaissance individuelle.

Enfin, l'option "autre" recueille 2%des réponses, suggérant que actions proposées couvrent
de bonnes attentes générales.

Pour renforcer la rétention des talents, SONATRACH doit mettre en place des stratégies RH
axées sur la participation active, le bien-étre au travail, 1'indépendance et 1'écoute active, a
partir de la mise en ceuvre des mécanismes participatifs et le développement de programmes
d'aide sociale qui comprennent a la fois (santé, équilibre entre vie professionnelle et vie
privée) et mener des questionnaires de satisfaction réguliers pour ajuster les politiques

internes.
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3. Evaluation des besoins. opportunités et impact de 1a formation professionnelle :

3.1.Evaluation des besoins :

Figure N°07 : Les compétences essentielles qui répondent aux défis actuels et futurs de

I’entreprise

La répartition selon les réponses des compétences essentielles
qui considére les employés a répondre aux défis actuels et
futurs de ’entreprise

35%
30%
25%
20%
15% <
10%

50,

0% -
Compétences Compétences en Compétences de Leadership
numériques communication gestion du temps

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Les données de la figure N°07, expliquent que les compétences numériques sont plus
importantes pour faire face aux défis actuels et futurs de SONATRACH selon 34% des
employés, reflétant la sensibilisation a la transformation numérique dans le secteur pétrolier.
En second position, les compétences en communication sont citées par 26% des employés,
montrent I'importance de la gestion de projet, la coopération et la coordination des équipes
dans un environnement complexe, difficile et hiérarchique.

Les compétences de gestion du temps et en leadership sont moins cités (21% et 19%), bien
qu'elles soient essentielles et importantes pour la performance individuelle et collective, ainsi
que pour la gestion efficace des équipes. Nous remarquons donc dans la gestion stratégique
des talents, le développement des compétences numériques doit étre initiés a la fois par la
formation continue et les partenariats technologiques.

Au final, contribuer a I'amélioration des compétences personnelles, en commengant par la

communication pour améliorer le travail d'équipe et la gestion collaborative de projet.
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Ainsi, améliorer le développement de leadership et la gestion du temps pour assurer la
formation et la création des futurs leaders compétents en matiére de transformations et de
gestion des ressources humaines. De plus, le point principal de I’entreprise, est de fournir
une stratégie intégrée de gestion des talents basée sur 1'équilibre des compétences techniques
et comportementales pour suivre le rythme de la transformation numérique et des défis futurs

dans le secteur de I'énergie.

Tableaux N° 10 : Evaluation des formations engagées par SONATRACH

Pertinence des formations 17 39%
Satisfaction des participants 13 29%
Identification des lacunes 6 14%
Impact sur la performance 8 18%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Relativement a la question qui porte sur 1’évaluation des actions de formation engagées par
I’entreprise, les résultats du tableau N° 10, indiquent que 39 % des répondants estiment que
ces formations sont tres adaptées a leurs besoins professionnels et pratiques, soulignant ainsi
leur grande pertinence. Néanmoins, seulement 29%, des répondant estiment que les
formations engagées par SONATRACH couvrent les besoins, indiquant ainsi un écart entre

les attentes potentielles et I'expérience réelle.

En ce qui concerne I’identification des lacunes, seulement 14% des participants estiment que
les formations contribuent a identifier les lacunes individuelles, ce qui est une indication d'un
diagnostic mal ciblé. 18% sentis le rdle joué par les formations sur I’amélioration de leur
performance. La conception de configuration et de programme devrait étre envisagée afin

d'assurer le transfert efficace des compétences vers une situation de travail.

La formation elle-méme ne remplit pas tout son role dans la découverte et le développement
des talents, elle est représentée comme un outil simple d’apprentissage. SONATRACH doit
ouvrir pour évaluer et promouvoir les besoins de formation, les guider, déterminer la
performance et le développement professionnel, et €galement relier régulierement les

opinions des employés et les intégrer.
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3.2. Opportunités de formation :

Tableau N°11 : La répartition selon les données d’accés a des formations qui adaptées aux

besoins professionnels, ainsi, la fréquence des employés qui participent a des formations :

Sinon 4 13%
Sioui :

Une fois par année 8 27%
Plusieurs fois par année 6 20%
Rarement 12 40%
Total 30 100%

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.
Les données du tableau N°1 1montrent que :

L’acceés a des formations adaptées aux besoins professionnels a été déclaré par 87% des
employés, alors que 13% disent le contraire, indiquant un dysfonctionnement dans le

systeme.

40 % des employés participent rarement aux formations, 27% bénéficient d’une seule
formation par année et 20% s’engagent dans plusieurs formations chaque année, ce qui
confirme la faiblesse dans la planification stratégique qui vise le développement des
compétences, et on note I'inadéquation entre les configurations et les besoins des employés ;

y compris également des restrictions réglementaires tel que le temps.

Par conséquent, SONATRACH doit s'engager afin de renforcer la politique de formation
continue. Toutefois, elle exige de régulariser et d'assurer, d'allouer les formations en fonction
des besoins de Les employés et le lien entre la formation et les parcours de développement

des talents au sein de I'entreprise.
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3.3. Impact des formations :

Figure N° 08 : La répartition selon I’impact des formations :
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Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Concernant la question sur les impacts de la formations, plusieurs réponses sont présentées

(figure N°08). En effet, 57% des employés pensent que les compositions ont un impact fort

et significatif sur leur performance professionnelle, alors que 10% confirment le contraire.

60% des employés ont un grand sentiment de satisfaction apres les formations, 47% pensent

que la formation a un impact positif sur leurs développements professionnels, et 23% d'entre

eux sont dans le doute, ce qui indique le besoin de soutien apres la formation.

D’apres cette étude, SONATRACH devrait recommander une politique de renforcement du

systeme pour la gestion des compétences associée aux parcours de formation. Et recourir a

l'adoption d'une politique de promotion transparente qui montre I'impact réel de la formation

sur le cheminement de carriére des employés.
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4. Satisfaction globale :

Figure N°09 : La répartition selon les réponses sur la mesure des employés qui satisfait leurs

expériences chez SONATRACH :

La répartition selon les réponses sur la mesure des employés qui
satisfait leurs expériences chez SONATRACH

60%

57%
50%
43%
40%
30%
20%
10%
0%
0%

[0-2] [2-4] [4-5]

m satisfaction globale

Source : Conception personnelle sur la base des données de I’enquéte.

Selon les données du figure N°09, nous dénotons que 57% des employés sont satisfaits,

tandis que, 43% de I’effectif, sont trés reconnaissant.

Aucun employé n’a exprimé un mécontentement extréme, ce qui confirme que 1’expérience
de travailler chez SONATRACH est satisfaisante.

57% des employés déclarent un niveau moyen de satisfaction, ce qui indique la possibilité
d'améliorer certains aspects, et 43% d'entre eux déclarent un niveau élevé de satisfaction ce
qui reflete un engagement positif envers 1'organisation.

On constate qu’il existe un environnement de travail positif et acceptable au niveau de
SONATRACH, ce qui prouve la réussite de 1’entreprise dans l'attraction, le développement
et la rétention des employés, d’une part.

D'autre part, elle est nécessaire d’intervenir sur certains domaines qui limitent la
satisfaction, notamment le développement d'une stratégie de gestion des talents qui axée sur
la motivation et le soutien individuel, afin de s'améliorer, ce qui signifie la nécessité de
rénover les opportunités professionnelles, la formation continue et la reconnaissance des

efforts, en particulier 1'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle.
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3.2 Discussion des réponses du guide d’entretien avec le chef de service département

RH société SONATRACH :
3.2.1 Les défis spécifiques liés au secteur pétrolier et gazier en Algérie :

Q01 : Quelles stratégies pourraient &tre adoptées pour attirer davantage des talents

étrangers ?

L’objectif de I’entreprise SONATRACH est le développement de 1’attractivité dans tous les
secteurs et d’intégrer I’intelligence artificielle. Pour cela il est important d’assurer la mise
en place des moyens et des outils nécessaires, tels que les laboratoires de recherche,
exploration des contrats de qualité afin d’attirer les talents algériens installé a I’étranger
spécialisés dans le domaine pour travailler en Algérie et d’assurer des formations de qualité

pour la future génération.
3.2.2 Les freins a ’attraction des talents chez SONATRACH :

Q02 : Comment la concurrence des entreprises étrangeres impacte-t-elle le recrutement des
meilleurs profils ?

La concurrence est un ¢lément central du monde des affaires, cependant chez
SOANATRACH, il n'y a pas de concurrence. En effet, bien que le secteur énergétique soit
concerné d'un coté, d'un autre coté, 'entreprise collabore avec des sociétés étrangeres et
signe des contrats (contrats de partenariat). Par la suite, elle s'impose comme leader
incontesté dans toutes les activités liées a ce domaine énergétique. SONATRACH est une
entreprise nationale d'Etat qui collabore avec des partenaires étrangers.

Elle maintient encore de nombreux liens avec diverses entreprises internationales,
notamment dans les domaines de la recherche et de I'exploration menées par ces derniéres,
ainsi que dans le secteur de I'exploitation englobant des activités telles que la
commercialisation et le transport assurés par SONATRACH elle-méme.

Ainsi, chez SONATRACH, il est important de déléguer a une entreprise €trangére, ce qui
¢limine toute concurrence. En effet nous collaborant étroitement avec diverses entreprises
étrangeres, y compris Américaines, Espagnoles, Chinoises, Francaises, et bien d’autres.
Q03 : Quelles sont les stratégies mises en place par ’entreprise pour identifier et retenir les

talents ?

Il n’y a pas une procédure claire pour attirer les talents, il y a des candidatures spontanées

ou des demandes d’emploi sont déposées directement au niveau de I’entreprise. Ainsi,
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SONATRACH travaille en collaboration avec des agents de demande d’emploi (ANEM,
etc.), qui proposent des candidatures pas forcément a la hauteur des attentes de I’employeur,
et en général, les meilleurs talents se font attirer par des compagnies étrangeres. La mise en
place d’une procédure claire pour le recrutement, notamment une plateforme qui donne
I’opportunité pour les meilleurs talents de postuler et d’étre attiré a ’entreprise permet

d’améliorer la qualité de sélection.

3.2.3 La gestion de I’évolution des compétences nécessaires pour répondre aux défis

technologiques et environnementaux au sein de SONATRACH :

Q04 : Quels sont les principaux défis technologique et environnementaux auxquels
SONATRACH fait face aujourd’hui ? Et comment influencent-ils les compétences requises

chez les employés de I’entreprise ?

L’entreprise SONATRACH est certifiée ISO 36000, ce qui démontre ses engagements de se
confier aux mémes procédures que les compagnies étrangéres notamment sur le volet

ressource humain, environnement. .

Ensuite, D’entreprise réalise des études portant sur ’environnement et la gestion des
ressources, dans le cadre de sa démarche de certification. Elle s’efforce de se conformer aux
normes internationales en adoptant des procédures alignées sur celles appliquées dans les
entreprises étrangeres, afin d’assurer une cohérence au sein de SONATRACH. Les stratégies
pour aligner la gestion des talents avec les objectifs de performance et de progres

technologique.

Q0S5 : Quelle action SONATRACH a-t-elle mise en ceuvre pour améliorer son image en tant

qu’employeur attractif ?

-Mise en place de tous les moyens nécessaires afin d’assurer la satisfaction des talents ;
notamment, améliorer les conditions de travail, assurer des avantages sociaux et un salaire

satisfaisant.
- Encourager le développement personnel, assurer des formations de qualité afin d’améliorer
les compétences dans tous les domaines.

- sortir de secteur hydrocarbure notamment investir dans le développement des énergies

renouvelables (énergie solaire, etc.).
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3.2.4 L’Intégration des nouvelles technologiques :

Q06 : SONATRACH utilise-t-elle des plateformes en ligne ou des outils d’IA pour attirer et
sélectionner les candidats ? Sont-elles modifiées les critéres de sélection et d’évaluation des

talents ?

-Non, SOANTRACH forme actuellement des ingénieurs spécialisés en intelligence
artificielle et en informatique. Les universités sont en train de créer un programme d’étude

en IA pour I’année en cours.

-Un projet est en cours d’élaboration pour former des agents dans divers domaines liés a
I’intelligence artificielle. Les critéres sont établis et pris en compte dans le cadre de la
recherche actuelle des talents. L’entreprise met en place un nouveau projet centré sur la
hiérarchie des talents, ce qui a lieu a I’instauration d’un systéme de rémunération basée sur

des criteres de sélection spécifique.
3.2.5 Le Développement des programmes spécifiques pour fidéliser les talents clés :

Q07 : Comment I’entreprise adapte-t-elle sa gestion des talents pour répondre aux évolutions

technologiques et aux exigences de performance ? Et quelles sont les défis rencontrés ?

-Des actions de formation qui sont destinées pour améliorer les compétences, et actualiser

les connaissances.

-L’objectif recherché, est de former le maximum d’agents dans les différents domaines
d’activités, afin d’€tre a la hauteur des entreprises internationales. SONATRACH travaille
en collaboration avec ces dernicres, dans le but de former les talents et étre a jour au
changement de I’environnement. En revanche, I’entreprise se retrouve devant plusieurs défis
tels que la disponibilité limitée de certaines formations, et le manque d’adaptation rapide

dans le domaine technologique.

Conclusion et synthése :

Ce chapitre avait pour objectif d’analyser les pratiques actuelles de gestion des talents
adoptées par l'entreprise SONATRACH, d'identifier les contraintes, de proposer des pistes
d'amélioration et de mettre en évidence diverses stratégies et projets futurs pour progresser

dans tous les secteurs. Le but de cette étude est d'apprendre et de comprendre comment
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SONATRACH peut optimiser sa gestion des talents afin d'attirer, de développer et de

conserver les compétences stratégiques, tout en améliorant sa performance globale.

Pour ce faire, nous avons mené une étude visant a recueillir les points de vue des employés
de différents départements de 1’entreprise SONATRACH, en combinant des techniques

telles que des questionnaires et un entretien avec le chef du service des ressources humaines.

Ces ¢tudes nous ont permis de constater qu’il y a une diversité des profils des salariés en
termes de genre, d’age et de statut professionnel, avec une présence significative de femmes,
agés entre 30 et 49 ans, ceci impacte la stratégie de gestion des talents. Nous avons également
constaté des déséquilibres, notamment la faible présence des jeunes au sein de 1’entreprise.
Celle-ci souffre d’un manque de planification en matiere de gestion des talents, malgré sa

stabilité et son attractivité reconnues.

La formation bien qu’elle soit est un levier important, elle reste sous-utilisée. En effet , les
résultats indiquent que le niveau global de satisfaction des employés n’est pas constant a un
certain niveau, mais plutdt mitigé, ce qui refléte le besoin de développement en maticre de

formation, de promotion, de bien-étre, et de culture organisationnelle.

Par la suite, I’entretien avec le chef du service recrutement et formation du département des
ressources humaines de 1’entreprise SONATRACH a révélé que les exigences liées a la
certification ISO 36000 constituent un levier important incitant ’entreprise a se conformer
aux normes internationales dans I’ensemble de ses domaines d’activité. Pour rester au niveau
des grandes entreprises étrangeres, SONATRACH doit harmoniser ses procédures de travail.
Toutefois, elle se heurte a plusieurs obstacles, notamment la disponibilité¢ limitée de
formations internes, ce qui complique la préparation adéquate du personnel a 1’exécution de

leurs missions.

Dans le but de surmonter ces enjeux, elle envisage des projets importants, notamment
I’intégration de I’intelligence artificielle. Pour réussir cette intégration, elle doit attirer les
meilleurs talents algériens (attraction), ce qui lui donnerait la possibilité de travailler en
Algérie et lui fournirait les moyens nécessaires pour mener des recherches dans le domaine
de I'IA (fidélisation), tout en formant la prochaine génération dans ce secteur en

développement.
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Conclusion Générale

Dans le contexte actuel marqué par I’instabilité de I’environnement de travail appuyée par
les avancées technologiques, la gestion des talents joue un role stratégique dans la flexibilité
des entreprises et de leurs développements. Dans notre travail de fin d’étude portant sur « la
gestion des talents au sein d’une entreprise cas SONATRACH », qui est une des entreprises
les plus performantes dans son domaine au niveau mondial, et leader national, nous avons
tenté de trouver des ¢léments de réponses a notre problématique ainsi formulée « comment
SONATRACH peut-elle optimiser ses pratiques de gestion des talents pour
attirer, développer et fidéliser des compétences stratégiques tout en améliorant sa
performance globale ? ».

Afin de répondre a cette question principale, nous avons essay¢ d’apporter la réalité sur les
outils et les processus utilisés par ’entreprise pour la gestion des talents dans le systéme
actuel. En suivant une méthode quantitative (questionnaires), et qualitative (mobilisation
d’un entretien), nous avons pu collecter et analyser les données qui ont nous permis de
constater les réalités existantes.

Les questionnaires distribués ont révélé une présence notable de femmes agées de 30 a 49
ans. Nous avons également constaté un déséquilibre démographique, marqué par un déclin
de la catégorie des jeunes. L’entreprise souffre d’'un manque de planification en matiere de
gestion des talents, un levier pourtant essentiel qui reste sous-exploité. Par ailleurs, le niveau
global de satisfaction des employés apparait comme mitigé, traduisant un besoin de
développement dans plusieurs domaines clés : la formation, la promotion, le bien-étre au

travail et la culture organisationnelle

Par ailleurs, I’entretien mené avec le chef du service recrutement et formation du
département des ressources humaines de SONATRACH a mis en évidence plusieurs défis
liés a la certification ISO 36000, qui impose le respect de normes standardisées dans tous les
domaines. L’entreprise doit rester alignée sur les pratiques des grandes entreprises
étrangeres, notamment en matieére de procédures de travail. Toutefois, elle fait face a des
obstacles, tels que la disponibilité limitée de formations internes. Pour relever ces défis,
SONATRACH envisage d’intégrer I’intelligence artificielle dans ses opérations. La réussite
de cette transition dépend de sa capacité a attirer les talents algériens (attractivité), a leur
offrir les moyens de contribuer activement a la recherche en IA (fidélisation), et a former la

prochaine génération de professionnels dans ce domaine (développement).
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De ces faits, nous confirmons 1’hypothése numéro une (1):« Chez SONATRACH,
[’ameélioration de la gestion des talents implique [’adoption de technologies de pointe
["ameélioration des programmes de formation continue et [’établissement d’une politique de
rétribution et de reconnaissance plus attrayante afin d’attirer et de retenir les compétences
clés ». Et nous rejetons I’hypothese deux (2) qui dit : « 4 [’heure actuelle, SONATRACH
utilise une gamme d’indicateurs de la gestion des talents. Ces criteres ne suffisent pas a
comprendre l'impact des méthodes de gestion des talent sur la performance globale de
[’entreprise, en particulier sur sa capacité a innover. C’est-a-dire qu’il n’est pas possible
de s’appuyer sur les indicateurs existants pour déterminer si les méthodes de gestion des
talents contribuent a améliorer [’innovation et le développement de [’entreprise, ou

[’entravent. », Qui n’a pas été confirmée dans notre recherche.

Notre recherche s’est ainsi centrée sur un sujet d’actualité, avec pour objectif d’approfondir
notre compréhension pratique a travers 1’analyse des questionnaires et les informations
recueillies lors de I’entretien avec le chef de service, notamment sur la gestion des talents.
Tout au long de cette étude, nous n’avons rencontré aucune difficulté majeure, ayant obtenu
les informations nécessaires tant pour le traitement des questionnaires que durant 1’entretien.
Cependant, nous avons relevé un manque de documentation, en raison de 1’absence d’une

procédure claire en maticre de gestion des talents au sein de 1’entreprise.

Enfin, afin d’améliorer les différents services fonctionnels de SONATRACH en maticre de
bonnes pratiques pour attirer, développer et fidéliser les talents, nous formulons une série de

recommandations jugées pertinentes, réalistes et applicables, a savoir:

v' Offrir davantage d’opportunités de formation continue, en intégrant des programmes
et des diplomes certifiant, afin de développer les compétences des employés, et
fidéliser les talents clés en offrant des avantages et des parcours professionnels
attractifs, des bonnes conditions de travail. Mise en place des moyens nécessaires
afin d’atteindre les objectifs tracés par I’entreprise.

v Ily’alieu aussi de revoir la grille salariale, pour assurer ’équité interne, et favoriser
la motivation au travail, a partir d’une rémunération compétitive et des avantages
complémentaires, mise en place d’une politique pour la gestion de carricre et le
développement personnel, incluant des plans pour assurer le bien-étre au travail

(social, satisfaction de I’emploi, etc....).
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v’ Valoriser la culture d’entreprise en instaurant un environnement de travail flexible et
bienveillant, tout en renforcant les partenariats avec les universités et les écoles
d’ingénieurs. Cela permettrait a SONATRACH d’attirer les meilleurs talents, de leur
offrir des opportunités de développement, et de les impliquer dans des projets
d’investissement et de recherche a [’échelle internationale. Cette démarche
contribuerait a positionner SONATRACH comme une entreprise innovante et
attractive a I’échelle mondiale. Par ailleurs, I’optimisation de sa visibilit¢ sur les
plateformes en ligne (notamment les sites de recrutement) et le recours a
I’intelligence artificielle garantiraient des processus de recrutement plus simples,

transparents et efficaces.
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Annexes : 01

UNIVERSITE ABDERRAHMANE MIRA DE BEJAIA

FAL N
“ | Tasdawit n’Bgayet
~AF Université de Beéjaia

FACULTE DES SCIENCES ECONOMIQUES. COMMERCIALES ET
DES SCIENCES DE GESTION

Département des Sciences de Gestion

Questionnaire adressé au personnel au niveau des différents services

fonctionnels de SONATRACH :

Dans le cadre de 1’¢laboration de notre mémoire de fin de cycle en vue de I’obtention du
diplome en Management Des Ressources Humaines, ayant pour théme : « La Gestion Des
Talents au sein de I’entreprise cas SONATRACH ». Nous vous prions de bien vouloir
répondre fidelement & ce présent questionnaire en rapport a votre pratique de Gestion Des
Talents ; I’anonymat et la confidentialit¢ les plus absolues concernant vos réponses sont
garanties. En répondant, vous contribuez a optimis¢ les bonnes pratiques de gestion des

talents pour attirer, développer, fidéliser les meilleurs talents.

Candidats : Encadrant :

« Boulzazen Fairouz « Dr. Boudache Souad

e Zemmouri Chaima
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1. Profil du répondant :

Quel est votre genre ?

Homme

O

Femme

O

Quel est votre age ?

Moins de 30 ans
Entre 30 et 39 ans
Entre 40 et 49 ans
Plus de 50 ans

oOood

Quel est votre niveau de construction ?

Formation professionnelle
Secondaire
License

Master

OoOoooo

Doctorat
2. Gestion de carriéres :
2.1. Ancienneté :

- Combien d’années d’expérience avez-vous au sein de ’entreprise

SONATRACH ?

[0 Moins de 5 ans
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[C] Entre5et10ans
[0 Entre 11 et 15 ans
[0 15anset plus

2.2. Statut:
Quel est votre catégorie professionnelle ?
Exécution
Maitrise
Cadre

Cadre supérieur

Ooooo .

2.3. Poste:
Le poste occupé dans ’entreprise ?
Chef service
Chargé du recrutement
Responsable de la formation et du développement

Responsable de la paie et de I’administration du personnel

Assistant RH

OO0o0OO00 0O

2.4. Type de contrat :

- Quelle est votre type de contrat ?

cpl [ cbDb [

3. Les moteurs de ’engagement : Attractivité, Motivation, fidélisation :

3.1. Perception de I’ attractivité :

o Selon vous, quels sont les principaux atouts de SONATRACH en

tant qu’employeur ?

D Rémunération compétitive
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Opportunités de carriére

Image de marque

Formation et développement
AULTES...cciieiiieiieceeeeet et

Selon vous, quels sont les principaux défis que SONATRACH doit
relever pour maintenir et améliorer son attractivité aupres des

talents ?

Encouragement de I’innovation et de la recherche
Engagement dans des projets a I’internationale

Renforcer la collaboration avec les universités et les écoles
d’ingénieurs

AULTES .o

3.2. Facteurs de motivation :

O

OoOoooo

O

o

Qu’est-ce qui vous a motivé a rejoindre SONATRACH ?

Opportunités de carriere et développement professionnel
Réputation et portée de I’entreprise

Stabilité et avantages sociaux

Intégration dans une équipe de professionnels expérimentes

AULTES. ..o

Sur une échelle de 01 a 05, évaluer vous votre satisfaction
concernant :

Les conditions de travail /5

Les avantages sociaux /5

Les opportunités de formation /5
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3.3. Facteur de fidélisation :

o Quels sont, selon vous les principaux facteurs qui incitent les

employés a rester chez SONATRACH ?

OO0 O

Rémunération
Opportunités d’évolution
Culture d’entreprise

Satisfaction de I’emploi

o Selon vous, quelles actions SONATRACH pourrait-elle

entreprendre pour renforcer la fidélisation de ses talents ?

O

Encourager I’implication organisationnelle

O Programmes de bien-étre au travail Suivi

D de la satisfaction des employés

D AAULTES e eeeeeeeeee e e s

4. Evaluation des besoins. opportunités et impact de la
formation professionnelle :

4.1. Evaluation des besoins :

O

o000

(@]

Quelles compétences considérer vous comme essentielles pour
répondre aux défis actuels et futurs de I’entreprise ?
Compétences numériques

Compétences en communication

Compétences di gestion du temps

Leadership

Pensez vous que les formations actuelles chez SONATRACH

couvrent ces besoins ?
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Pertinence des formations
Satisfaction des participants

Identification des lacunes

o000

Impact sur la performance

4.2. Opportunités de formation :

O Avez-vous acces a des formations adaptées a vous besoins

professionnels ?

Oui D Non D

Si oui, a quelle fréquence participez-vous a des formations ?
O Une fois par année

D Plusieurs fois par année

D Rarement

4.3. Impact des formations :

o Sur une échelle de 01 a 05, évaluer vous I’impact des formations

recues sur :

O
O

Votre performance professionnelle /5
Votre satisfaction au travail /5

D Vous perceptive de carriere /5

5. Satisfaction globale ;
5.1. Satisfaction globale :

o Sur une échelle de 01 a 05 dans quelle mesure €tes-vous

satisfait votre expérience chez SONATRACH ?

O O O O O

1/5 2/5 3/5 4/5 5/5
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6. _Suggestion d’amélioration :

o Selon vous, que pourrait faire SONATRACH pour devenir plus

attractive pour les talents externes ? (Question ouverte)
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Annexes : 02

Gide d’entretien avec les responsables RH :
001 : Quelles stratégies pourraient étre adoptées pour attirer davantage des talents étrangers ?

002 : Comment la concurrence des entreprises étrangeres impacte-t-elle le recrutement des

meilleurs profils ?

Q03 : Quelles sont les stratégies mises en place par I’entreprise pour identifier et retenir les

talents ?

Q04 : Quels sont les principaux défis technologique et environnementaux auxquels
SONATRACH fait face aujourd’hui ? et comment influencent-ils les compétences requises

chez les employés de I’entreprise ?

Q05 : Quelle action SONATRACH a-t-elle mises en ceuvre pour améliorer son image en tant

qu’employeur attractif ?

Q06 : SONATRACH utilise-t-elle des plateformes en ligne ou des outils d’IA pour attirer et
sélectionner les candidats ? Ont-elles modifiées les critéres de sélection et d’évaluation des

talents ?

007 : Comment I’entreprise adapte-t-elle sa gestion des talents pour répondre aux évolutions

technologiques et aux exigences de performance ? et quelles sont les défis rencontrés ?
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Annexes : 03

Organigramme de la RTC

Directeur Régional

U

Assistant Siireté Département

Centre

Interne

HSE

Informatique

!

\ 4
Sous-Direction Sous-Direction Sous-Direction
Exploitation > Technique > Finances /
Juridique
Département z
Exploit Département Département
Liquide -»> TNF > Finances
Département
Département Département Budget et
Exploit. Gaz - MTN . Controle de
Gestion
Département Département
= PTO — Juridique
Département
-»> ATR
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Résumé

Cette recherche vise a optimiser la gestion des ressources humaines, en particulier la gestion
des talents, un levier stratégique essentiel pour assurer la pérennité de I’entreprise dans un

environnement marqué par I’innovation technologique et la flexibilité.

Le cas de SONATRACH illustre comment améliorer ses pratiques pour attirer, développer
et fidéliser les compétences stratégiques, tout en renforcant sa performance globale. Cela
passe par I’encouragement des talents spécialis€s, la mise en place de formations de qualité
pour la future génération, ainsi que par le développement de programmes technologiques
facilitant I’évaluation et la valorisation des compétences. La fidélisation est soutenue par un
environnement de travail sécurisé, des conditions stables, et des incitations telles que les
primes et promotions, afin de renforcer la position de SONATRACH au niveau national et

international.

Mots clés : gestion des ressources humaines, talent, gestion des talents, compétence, haut
potentiel, recrutement, formation, développement, gestion de carriére, motivation,

remunération, attraction, fidélisation, SONATRACH.

Abstract

The aim of this research is to optimize human resources management, and in particular
talent management, an essential strategic lever for ensuring corporate sustainability in an

environment marked by technological innovation and flexibility.

The case of SONATRACH illustrates how to improve its practices for attracting strategic
skills, while strengthening its overall performance. This involves encouraging specialized
talent, providing high-quality training for the next generation, and developing technological
programs that facilitate the assessment and enhancement of skills. Retention is supported by
a secure working environment, stable conditions, and incentives such as bonuses and

promotions, in order to strengthen SONATRACH’s position nationally and internationally.

Keywords : human resources management, talent, talent management, competence, high
potential, recruitment, training, development, career management, motivation,

remuneration, attraction, retention, SONATRACH.
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