
ÉCOLE DES HAUTES ÉTUDES COMMERCIALES  

EHEC 

 

M®moire de fin dô®tude en vue de lôobtention du dipl¹me de 

Master en Science Commerciales 

 

Option : Management et Entrepreneuriat 

 

 

 

 

 

 

 

 

Présenté par :                                                                       Encadreur : 

Mlle. AKKOUCHE Zina                                              MME. BOUCHA Nesrine 

                                                                                    

 

 

Juillet 2021

Essai dôanalyse la politique des pratiques de la 

gestion des carriers  

Etude de cas : SONATRACH  

Division dôExploration 



 

I 
 

Remerciement 
 

Je remercie en premier lieu notre Seigneur Dieu pour la force et la patience qui mõa 

accordée durant la rédaction de ce travail. 

  

 Je remercie mon encadreur au sein de lõ®cole EHEC MME. BOUCHA Nesrine 

pour ces conseils, son assistance et sa guidance. 

 

Je voudrais remercier mon encadreur de stage au sein de la Division Exploration 

« SONATRACH », MME. LEKHALE Nassima pour ses précieux conseils et 

orientations malgré la charge du travail.  

Je tiens à remercier dans un premier temps Mme MERZOUG Houria le Chef 

département Ressources humaines de mõavoir accept® et accueilli au sein de 

lõentreprise. 

 

Je tennis à exprimer mon profonde gratitude à lõ®quipe de service gestion des 

carrières Samira, Houria pour leurs disponibilit®, patience et le temps quôils mõont 

consacré lors de stage.  

 

Je remercie toute lõ®quipe p®dagogique de lõEcole des Hautes Etudes Commerciales 

Ex ð INC Alger.  
 

Enfin, mes remerciements s'adressent à toutes les personnes qui ont contribué de 

pr¯s ou de loin ¨ lõ®laboration de ce travail de recherche. 

 

 

 



 

II 
 

Dédicace 
 

 
Je dédie ce Modest travail : 

 

A la personne devant laquelle tous les mots de l'univers sont incapables d'exprimer  

mon amour et mon affection pour elle, à l'être qui m'est le plus cher, 

À ma douce mère. 

 

A mon père qui peut être fier et trouver ici le résultat de longues années de 

sacrifices et de privations pour m'aider à avancer dans la vie. 

 

A « mes anges gardiens » mes frères : Kassi et Mohamed Reda 

Qui n'ont cessé d'être pour moi des exemples  

   de persévérance, de courage et de générosité. 

 

A mes cousines : Amel, Mehdia et Houda. 

 
Sans oublier mes chers amis   

 A tous ceux qui me sont chers et proches, 
  
 

                                                                             Merci ¨ tous et ¨ toutesé. 
 
 

                                                                   Zina  
 
 

 

 



 

III 
 

Résumé 
Une Entreprise se définit non seulement par son capital économique et ses compétences 

technique, mais aussi par son capital humain qui est considéré comme un élément important dans 

la réalisation de la meilleure performance de lôentreprise  

 

La Gestion des Ressources Humaines est une pratique de gestion indispensable au pilotage des 

organisations et ¨ lôefficacit® productive. Elle participe aux objectifs de performance, de rentabilité 

et de compétitivité des entreprises. 

 

La Gestion des Carrières est la mise en place dôoutils permettant dôadapter le Capital Humain 

aux besoins de lôentreprise ; Elle signifie la gestion des mouvements de main dôîuvre depuis 

lôentr®e des personnes dans lôorganisation par le recrutement jusquô¨ leur départ (la fin de carrière 

et retraite) en y incluant la gestion de mobilité (comme : la promotion) et divers programme 

dôappui sous-jacents à celle- ci exemple : formation et développement. 

 

Dans ce cadre, notre recherche a pour objectif dôanalyser la politique des pratiques de la gestion 

des carrières. Nous avons mené une enquête par questionnaire auprès du personnel de la Division 

Exploration «SONATRACH », et lôanalyse des résultats obtenus nous a permis de démontrer que 

celle-ci constitue un élément fondamental permettant de satisfaire, développer et motiver les 

ressources humaines de lôorganisation. 

 

Les mots clés  

La gestion des carrières, La gestion des ressources humaines, La gestion de mobilité, 

Promotion, la fin de carrière, Formation et développement, Division Exploration SONATRACH. 
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òƢǂǄǁä  

ϣЃЂϕгЮϜ ъ бϧт УтϽЛϦϝл ϣЪϽЇЮϜ ЀϒϽϠ ϝлЮϝв рϸϝЋϧЦъϜ ϝлϦϜϼϝлвм ϣузУЮϜ ̪ϟЃϳТ ЭϠ ϝ̯Џтϒ ев Ьы϶ ϼЀϒ ЬϝгЮϜ 

рϽЇϡЮϜ рϻЮϜ ϽϡϧЛт Ϝ̯ϽЋзК ϝ̯глв сТ ХуЧϳϦ ЭЏТϒ ̭Ϝϸϒ ЬϝгКчЮ. 

 .ЬϝгКцϜ ϰϝϯзЮ аϝк ϽЋзЛЪ ϝгжϖм ϣУЯЫϦ ЭвϝЛЪ днУДнгЮϜ ϽϡϧЛт ϹЛт бЮ Ϻϖ ϽЇϡЮϜ ϸϼϜнгЮϜ ϢϼϜϸϖв ск ϣт ϣЂϼϝг

 ̫ϣуϮϝϧжшϜ Ϣ̭ϝУЫЮϜм ϣтϼϜϸшϜ ϣϠϝЦϽЯЮ ϣуЂϝЂϒсТ ШϼϝЇϦм .ϤϝЃЂϕгЯЮ ϣуЃТϝзϧЮϜ ϢϼϹЧЮϜм ϣуϳϠϽЮϜ ̭ϜϸцϜ РϜϹкϒ 

 ϢϼϜϸϖ сзЛт Ϝϻкм .ЭгЛЮϜ ϤϝϮϝуϧϲъ рϽЇϡЮϜ ЬϝгЮϜ Ѐϒϼ Йв СуЫϧЯЮ ϤϜмϸϒ ̭ϝЇжϖ ск сзлгЮϜ ϼϝЃгЮϜ ϽууЃϦ

в рϒ ϣЃЂϕгЯЮ еуУДнгЮϜ Ьн϶ϸ ев ϣуЮϝгЛЮϜ ϣЪϽϳЮϜ ϼϝЃгЮϜ ϣтϝлж пϧϲ пЮϖ СуДнϧЮϜ еϹКϝЧϧЮϜм сзлгЮϜ ϲ ϩу

.ϣугзϧЮϜм ϟтϼϹϧЮϜ :ЬϝϫгЮϜ ЭуϡЂ пЯК ϣгКϜϸ оϽ϶ϒ ϭвϜϽϠ пЮϖ ϣТϝЎϖ ϣуЦϽϧЮϝЪ ϣуЪϽϳЮϜ ϽууЃϦ ЩЮϻЪ ЭгЇϦ 

сТ кϻϜ ФϝуЃЮϜ РϹлт ϝзϫϳϠ пЮϖ ϣЂϝуЂ ЭуЯϳϦ ϤϝЂϼϝгв ϢϼϜϸшϜ ϝзтϽϮϒ ̫ϣузлгЮϜ дϝуϡϧЂϜ еуУДнгЯЮ сТ бЃЦ 

РϝЇЫϧЂъϜ нЃЮШϜϽГж Ϻϖ ЭуЯϳϦ ϭϚϝϧзЮϜ ϱгЂ ϝзЮ ϤϝϡϪϗϠ дϒ ϽууЃϦ Ͻвϒ ϤϜϼϝлгЮϜ сЂϝЂϒ ϣуϡЯϧЮ мϿуУϳϦ ϼнГϦ 

ϸϼϜнгЮϜ ϣтϽЇϡЮϜ. 

  ϤϝгЯЫЮϜ ϣуϲϝϧУгЮϜ 

 ϽϳЮϜ ϽууЃϦ ̫ϣтϽЇϡЮϜ ϸϼϜнгЮϜ ϢϼϜϸϖ ̫ϤϜϼϝлгЮϜ ϽууЃϦϣугзϧЮϜм ϟтϼϹϧЮϜ ̫ϣуЦϽϧЮϜ ̫ϣуЪ ЇЫϧЂъϜ бЃЦ Рϝ

 .ШϜϽГжнЃЮ 
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Abstract 

A Company is defined not only by its economic capital and technical skills, but also by its 

human capital which is considered to be an important element In achieving the best business 

performance 

The Human Ressources Management is a management practice essential to the management of 

organizations and productive efficiency. It contributes to the objectives of performance, 

profitability and competitiveness of companies. 

Career management  is the setting up of tools to adapt Human Capital to the needs of the 

company; It means the management of labor movements from the entry of people into the 

organization through recruitment until they leave the end of their career and retirement, including 

mobility management (such as: promotion) and various Program underlying this example: training 

and development 

    In this context, our research aims to analyze the role of the policy of career management 

practices. We conducted a questionnaire survey of SONATRACH Exploration Division staff, and 

an analysis of the results obtained demonstrated that this is an element in satisfying, developing 

and motivating the human resources of the company. 

Keywords 

 The Human Ressources Management, Career Management, End of carreer, Promotion, training 

and development, SONATRACH Exploration Division 
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Introduction générale  
Vu lô®volution que connait le domaine économique à tous les niveaux (local, national, 

mondiale) et vus les relations internationales qui en résultent, la part du facteur humain, jadis, 

négligés, devient de plus en plus indispensable. 

Lôon soit que toute entreprise ®conomique ne peut exister que grâce à un support immobilier et 

a un financement lui permettant de mobiliser ses ressources matérielles et humaines. Mais puisque 

lôhomme  est un °tre spatio ïtemporelle ayant la facult® de sôadapter ,plus ou moins ¨ toute 

situation nouvelle selon les conditions mat®rielle et surtout psychosociales quôil rencontre dans ses 

tache Professional ,il est alors indispensable de lui accorder la place primordiales dans la gestion, 

plus ou moins s a toute situation nouvelle selon les conditions mat®rielles et psychosociales quô il 

encontre dans ses taches professionnelles ,il est alors indispensable de lui accorder la place 

primordiales dans la gestion de lôentreprise .De l¨ est n®e ce quôon appelle la gestion des ressources 

humaines laquelle est une pratique fondée sur des donnée scientifique ,essentiellement 

psychologiques et organisationnelles visant lôam®lioration continue des conditions de travail du 

personnel (rémunération ,formation  ,loisirs ,etc) .Et ce afin de réaliser les plus grands profits dans 

les plus courts d®lais ,¨ la satisfaction de employ®s et de lôemployeurs. 

 On ce qui nous concerne, vu l'étendue et la complexité de ce domaine (gestion des ressources 

humaines) nous nous sommes limites à lôune de ses fonctions, non moins importante quôest la 

gestion des carrières. 

La Gestion des Carri¯res est au cîur de la Gestion des Ressources Humaines elle permet 

d'éviter le gaspillage des compétences, de conserver le personnel, de s'adapter aux changements et 

d'améliorer l'efficacité de l'entreprise. 

Selon une approche globale relevée par Audet et Al : « le système de gestion des carrières se 

pr®sente comme un ensemble d'activit®s visant ¨ planifier, ¨ organiser, ¨ mettre en îuvre et ¨ 

contr¹ler les mouvements de main d'îuvre depuis le recrutement jusqu'au départ»1. 

Cependant, pour atteindre cet objectif, l'entreprise doit procéder à des ajustements en matière 

de formation, de recrutement, de rémunération, d'organisation du travail et de gestion des carrières. 

Prenant en compte que le fait qu'une bonne gestion des carrières est une forte «valeur ajoutée» à 

la compétitivité, il convient de rappeler la formule de J-M. PERETTI selon laquelle «gérer les 

carrières, c'est prendre en compte à la fois les besoins de l'entreprise, les potentiels et souhaits de 

chaque salarié»2. 

Les pratiques de la gestion de carri¯re sôexprime dans les d®cisions de recrutement, de 

formation, et de promotion, donc elle implique lôexistence dôun syst¯me dô®valuation bien 

construit dans le but de trancher objectivement sur lô®volution des personnes au sein des 

entreprises. 

                                                             
1 Audet M, haines V, St-Orange et Petit A. « Relever les défis de la Gestion des Ressources Humaines  ; Montréal- 

Paris Gaëtan Morin, 2000. 
2 PERETTI J. M, « Gestion des Ressources Humaines » ; Paris, Vuibert Entreprises, 2002-2003. P105 



                                                                                                                                  

Introduction générale                                                
  

Page | 2  
 

Notre ®tude sôarticule autour de la gestion des ressources humaines et plus particuli¯rement 

autour de la gestion des carri¯res. Notre th¯me sôintitule : « Essai dôanalyse la politique des 

pratiques de la gestion des carrières ». 

Le th¯me de notre recherche nôa pas ®t® choisi au hasard, mais par rapport ¨ son importance. 

Nous avons choisi comme lieu dô®tude le Service Gestion des Carri¯res de la Direction Gestion du 

Personnel au sien de la Division Exploration SONATRACH, afin de répondre à notre 

problématique qui se pose à savoir : « Quôelles sont les raisons qui peuvent impliquer une n®cessit® 

dôint®grer la gestion des carri¯res dans une politique de gestion des ressources humaines au sein 

de la Division Exploration SONATRACH ? ». 

Cette réflexion nous a conduits à nous poser les interrogations suivantes : 

¶ Quôest-ce que la gestion des carrières ? Et quels sont les moyens qui permettent sa mise en 

place au sein de lôentreprise ? 

¶ Quelle est la place de la gestion des carrières dans la fonction ressources humaines au sein 

de la Division Exploration « SONTRACH » ? 

Afin de pouvoir répondre à ces questions, nous avon 

 

s émis les hypothèses suivantes : 

H1. La gestion des carrières est un compromis entre les attentes des salariés et les besoins de 

lôentreprise ; la formation et la promotion sont des deux moyens très efficaces qui permettent la 

bonne gestion des carrières. 

H2. La gestion des carrières occupe une place primordiale dans la gestion de lôentreprise 

SONATRACH 

Pour ce qui est de notre démarche méthodologique vue la nature de notre thème nous avons fait 

appel aux méthodes de recherche suivante : 

× Investigation documentaire dans les ouvrages traitant de la Gestion des Ressources 

Humaines et la Gestion des Carrières. 

× Collecte des documents propres à la Division Exploration. 

× Aussi pour réaliser notre étude nous nous sommes appuyés sur une enquête sur le terrain 

r®alis® par le biais dôun questionnaire destiné à un échantillon dôemploy®s de la Division 

Exploration. 

Notre d®marche m®thodologique, sôarticule au d®part sur une tentative de monographie voir 

une étude descriptive, et par la suite sur une étude analytique. 

Nous avons scindé notre travail en trois chapitres, les deux premiers sont dédiés à une approche 

théorique et le dernier à une approche pratique. 
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Le premier chapitre sera consacré au cadre théorique de la Gestion des Ressources humaines et 

se divise en trois sections, la première présentera la généralité sur la gestion des ressources 

humaines, la deuxième section sera consacrée aux activités principales de la GRH et la troisième 

section traitera Les grands domaines de la gestion des ressources humaines et leurs liens avec la 

gestion des carrières. 

Le deuxième chapitre sera consacré aux notions de base sur la Gestion des Carrière. Il est 

composé également de trois sections : la première présentera les concepts généraux sur la gestion 

des carrières, la deuxi¯me section sera consacr®e ¨ lô®volution de la carri¯re de lôindividuel et la 

troisième section traitera les outils et barrières de la gestion des carrières. 

Le dernier chapitre portera sur la gestion des carrières au sein de la Division Exploration de 

SONATRACH. Pour cela nous lôavons divis® en trois sections : la première section consiste : 

présentation de lôorganisme dôaccueil, la deuxième section porte sur les pratiques de la gestion des 

carrières au sein de la Division Exploration «SONATRACH» et la troisième section Lôanalyse des 

résultats. 
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Introd uction 
La fonction de la gestion des ressources humaines est une fonction importante dans le 

fonctionnement dôune entreprise, car elle vise ¨ obtenir une ad®quation efficace entre les emplois 

et les ressources. Elle a pour objet lôoptimisation continue des compétences ainsi la réalisation des 

objectifs.  

Dans ce premier chapitre, nous  nous  avons  subdivisé en  trois  sections dans  la  première  

section nous  aborderons  généralité sur la gestion des ressources humaines . La deuxième section 

sera consacrée aux activités principales de la gestion des ressources humaine. Et enfin dans la 

troisième section on va définir les grands domaines de la gestion des ressources humaines et leurs 

liens avec la gestion des carrières. 

Section 01 : Généralité sur la gestion des ressources humaines 

1 Définition de la gestion des ressources humaines 

Avant de d®finir la gestion des ressources humaines, il faut dôabord d®finir ç la gestion è. Le 

mot GESTION vient du verbe GERER est un terme aux origines lointaines, il est utilisé depuis, 

dans le langage courant, comme synonyme de sôoccuper, mener une affaire ou un domaine, 

ordonner, organiser, hiérarchiser,é 

Il existe plusieurs définitions de la gestion des ressources humaines dont voici quelques-unes ; 

La gestion des ressources humaines est définie comme :  

¶ « Lôensemble des activit®s qui visent la gestion des talents et des ®nergies des individus 

dans le but de contribuer à la réalisation de la mission, la vision, de la stratégie et des 

objectifs organisationnels »3 

¶ « Un système de pilotage des hommes engagés, et évoluant dans une situation de travail au 

sein dôorganisation complexe, dans des environnements incertains et turbulent en vue de 

réalisation des objectifs différenciés, et synchronisés de profitabilité et de performance 

®conomique dôune part dans un contexte de comp®titivit® »4 

¶ La  Gestion  des  Ressources  Humaines  peut  être  aussi  définie  comme  suit  « une 

discipline des sciences sociales consistant à créer et à mobiliser des savoirs variés utiles 

aux acteurs et nécessaires pour appréhender, comprendre, négocier, et tenter de résoudre 

les problèmes liés à la régulation du travail dans les organisations »5 

Dôapr¯s  ces  trois  d®finitions,  on  peut  dire que la gestion  des  ressources  humaines  est  

lôensemble des activités qui permettent à lôentreprise de disposer des ressources humaines 

correspondant à ses besoin sur  le plan qualitatif et quantitatif . 

                                                             
3 L.Shimon et autres : la gestion des ressources humaines Tendances, enjeux et pratiques actuelles, 3ème 

Édition, Pearson Education, Montréal, 1999, P25. 
4 Support de cours, Management stratégique et opérationnel des RH, ISGP, 2010. 
5L. Cadin et autres : gestion des ressources humaines, pratique et éléments de théorie, 1 ère édition, Dunod, Paris, 

1997, P5.  
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2 La différence entre la GRH et gestion du personnel 

Selon Mary GREEN MINER  et John B.MINER  : La gestion du personnel côest : ç le 

processus de d®veloppement, dôapplication et dô®valuation des politiques, proc®dures, m®thodes 

et programmes concernant les ressources humaines dans lôorganisation è.6 

Tableau 1 : Gestion du personnel et gestion des ressources humaines. 

 Gestion du personnel   Gestion des RH 

Temps et planification Court terme     Long terme 

Contrat psychologique Obéissance Implication 

Système de contrôle Externes Auto-contrôle 

Relation avec les  

employés 

 

Pluraliste  

 Collectives   

 Confiance faible 

Unitaire   

Individuelles   

Confiance élevée 

Structures préférées Bureaucratique / mécanique   

Centralisées  

Définitions formelles  

des rôles 

Organique   

Décentralisées  

Rôles flexibles 

 

Rôles Spécialistes / professionnels Largement intégré dans le « 

line management »  

Crit¯res dô®valuation Minimisation des coûts  

Homme = co¾t quôil  

faut minimiser 

Utilisation maximum   

Homme = ressource à  

Développer 

Source : KHEROUFI Radhia et autre : Mémoire de licence en sciences commerciales, option 

management, Impact de la formation sur les ressources humaines. Cas : SONATRACH, INC, 

2006, P.05 

  

2.3 Lô®volution de la gestion des ressources humaines  

La gestion des ressources humaines a beaucoup évolué au fil des années. Nous pouvons signaler 

5 ®tapes de cette ®volution : lô®cole classique, lô®cole des relations humaines, lô®cole de la 

contingence, lôapproche contractuelle et lôapproche culturelle. 

                                                             
6 SEKIOU (L) : La gestion du personnel, ®dition dôorganisation, paris, 1986, P.12 
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2.3.1 Ecole classique  

Selon TAYLOR 7 il y a division du travail, la parcellisation des taches quôon appelle la OST 

(organisation scientifique du travail). Il dôabord constat® lôinefficacit® de la production due ¨ deux 

principaux facteurs : 

¶ Lôincomp®tence dans lôencadrement. 

¶ Le freinage de la production par les salariés. 

Suites à ce constat, il propose une division fonctionnelle et une décomposition du travail, 

lôoctroi dôun salarie ®quitable et une coop®ration entre les salari®s et les cadres. La division on 

fonctionnelle du travail est fond®e sur la s®paration entre les taches de conception et dôexécution. 

La d®composition du travail en taches ®l®mentaire en facilit® lôex®cution ; elles doivent °tre 

répétées inlassablement pendant un temps précis. Cette décomposition se traduit aussi par la 

s®paration du travail en ®quipe mettant lôaccent sur lôindividualisation des tâches confiées à chaque 

employé. 

Lôautre grande th®orie de lô®cole classique est HENRI FAYOL 8 parmi ces contributions figure 

la d®finition des activit®s dôune entreprise en 6 cat®gories : 

1. Technique : produire, transformer et fabriquer. 

2. Commerciale : achat, vente, échange.  

3. Financier : recherche et utiliser les capitaux de façon optimal.  

4. de sécurité : protection des personnes études biens.  

5. de comptabilité : calcule de pair et des statistiques recensements des actifs et du 

patrimoine). 

6. Administrative : préparer, organiser, commander, coordonner, contrôler. 

Il a aussi préconisé certains principes de la GRH notamment : 

¶ Division du travail.  

¶ Autorité. 

¶ Discipline.  

¶ Unité de commandement. 

¶ Unité de direction. 

¶ Subordination des intérêts.  

¶ Rémunération et méthodes de paient. 

¶ Centralisation. 

¶ Hiérarchie.  

¶ Ordre matériel et moral. 

                                                             
7 Frédérick Winslow TAYLOR (1856-1915) Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion des 

Ressources Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA » Mémoire de 

master ¨ lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 

 
8 Henri FAYOL (1841-1925) : Ingénieur Français Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion des 

Ressources Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA » Mémoire de 

master ¨ lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 
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¶ Equité.  

¶ Stabilité du personnel.  

¶ Initiative dans la conception et ex®cution dôun plan.  

¶ Union du personnel et esprit de corps. 

2.3.2 Ecole des relations humaines 

LôEcole des relations humaines est dôorigine am®ricaine ¨ la th®orie de la gestion des ressources 

humaines selon lô®cole classique, elle a ajout® les notions suivant : 

¶ Lôapport des responsables dôentreprise quôon peut appliquer en quelques mots par des 

expérimentations de terrain autour dôune m°me id®e, sans oublier que le facteur humain 

peut infléchir la productivité.  

¶ Lôexp®rimentation ou recherche sur les conditions du travail selon le grand 

psychosociologue Elton Mayo9 et selon lui il faut organiser des ateliers de travail sur le 

m°me mode dôorganisation ; il a en outre pr®cis® quôen changeant certaines variables, la 

production change, il teste sa th®orie sur lô®clairage, le bruit, la chaleur. 

¶ [ΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ Řǳ ǘǊŀǾŀƛƭ Ŝǎǘ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘŜ Ƴŀƛǎ ƛƭ ƴŜ Ŧŀǳǘ Ǉŀǎ ƻǳōƭƛŜǊ ŘŜ prendre en compte les 

autres facteurs.  

Mayo a compl®t® lôhypoth¯se taylorienne en ®tudiant lôimpact de lôajout de certains avantage 

pour les employ®s t®l que les salaires corrects, lôam®lioration de lôenvironnement de travail, les 

horaires, les sentiments de s®curit® sur le lieu du travail, la s®curit® de lôemploi, é.Etc. 

Quand à Abraham MASLOW 10 , il introduit la théorie de motivation qui consiste a observé 

lôhomme pendant ses heures de travail et sa performance. Côest aussi il a trouv® sur quels facteurs 

sôappuyer pour augmenter la motivation au travail fond®e sur la pyramide des besoins hi®rarchis®e 

de la manière suivante : 

V Besoins primaires.  

V Besoins de sécurité.  

V Besoins sociaux. 

V Besoins dôestime.  

V Besoins de réalisation. 

Un autre théoricien ; K.Z.LEWI N11 a utilis® une th®orie qui pr®cise dôune communaut®. De ce 

fait, pour la productivité les facteurs psychologique et la dynamique de groupe sont déterminants. 

Il a d®montr® lôimportance de lôautorit® et de lôinfluence du groupe sur le comportement individuel. 

                                                             
9 Elton MAYO (26 décembre 1880-7septembre 1949). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion 

des Ressources Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEXKHERRATA è 

M®moire de master ¨ lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 
10 Abraham MASLOW (1er avril 1908-8 juin 1970) Cité par BOULAHDER et BOURETA Le « Rôle de la Gestion 

des Ressources Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEXKHERRATA è 

M®moire de master ¨ lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 
11 Kurt Zadek LEWIN (1890-1947). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion des Ressources 

Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA » Mémoire de master à 

lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 
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Il a prouvé sa théorie par une expérimentation sur trois types de management : laisser faire ; le 

moins performant, autocratique ; le plus productif quantitativement et démocratique le plus 

productif qualitativement. 

On ne peut pas parler de lô®cole des relations humaines sans mentionner Mac GREGOR12 et 

HERZBERG13 qui ont introduit lôanalyse empirique de lôorganisation. Ils pr®conisent que 

lôentreprise nôest pas une simple organisation mais celle du travail. Aussi la qualit® du travail est 

une source de plaisir et de satisfaction pour lôemploy®. 

Mac GREGOR a fond® la th®orie dite X et Y quôil explique de la mani¯re suivante : 

× La théorie X : bas®e sur la version inn®e de lôhomme pour le travail et lôobligation de 

contraindre, contr¹l® pour quôil fournisse les efforts nécessaires à la réalisation des 

objectifs ; 

× La théorie Y : qui est lôeffort au travail est aussi naturel que le repos ; ainsi ou aboutit ¨ 

des assertions suivantes :  

× Le contrôle externe et la menace ne sont pas les seuls moyens pour obtenir un travail utile. 

× Le syst¯me de r®compense associ® ¨ lôatteinte dôun objectif permet de responsabilis® 

lôindividu ;  

× Lôhomme est capable de cr®ativit® dans une organisation. 

2.3.3 Ecole de la contingence 

Une des id®es de lô®cole de la contingence est que lôenvironnement exerce une influence 

certaine sur les structures de lôorganisation. Selon MINTZBERG14 le principale représentant de 

cette ®cole, la structure de lôorganisation est lôune certaine fa­on li®e ¨ la nature de 

lôenvironnement. En fonction de ce quôil appelle les variables déterminantes, à savoir la conception 

de la structure, le facteur de la contingence, le pouvoir, et MINTZBERG définit les Cinque 

configuration dôorganisation ci-après. 

2.3.3.1 Lôautocratie ou configuration entrepreneuriale  

Il sôagit dôune organisation plac®e sous lôautorit® personnelle dôun chef unique qui contr¹le 

cette organisation et souvent le fondateur et le propriétaire. 

2.3.3.2 La bureaucratie mécaniste  

MAX WEBER,  dont sôest inspir® MITZBZRG,  utilise le terme de « bureaucratie » pour 

d®signer lôorganisation au sein de laquelle le travail est fortement structur® aux niveaux horizontal 

et verticale. La standardisation des procédés est importante mais les travailleurs sont peu qualifiés 

                                                             
12 Douglas Mc GREGOR (1906-1964) Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion des Ressources 

Humaines dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA » Mémoire de master à 

lôuniversit® de Bedjai (2015) p 35-50 

                   
13 Frederik Hezberg(1923). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rôle de la Gestion des Ressources Humaines 

dans l le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA è M®moire de master ¨ lôuniversit® 

de Bedjai (2015) p 35-50 
14Henri Mitzberg (1939). Cité par BOULAHDER et BOURETA, « Rôle de la Gestion des Ressources Humaines 

dans le fonctionnement de lôentreprise. Cas Pratique : SENTEX-KHERRATA è M®moire de master ¨ lôuniversit® de 

Bedjai (2015) p 35-50 
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Les objectifs de lôentreprise sont pr®dominants et le pouvoir est localisé au sein du sommet 

hiérarchique et chez les analystes de la « technostructure » appellation initialement utilisée par 

MAX WEBER  et reprise par MINTZBERG  qui en a tiré plusieurs variantes.  

Á Lôinstrument ou organisation est un outil entre les mains des propriétaires qui détiennent 

la plus grande partie du pouvoir.  

Á Le système clos dont la hiérarchie interne et la technostructure se partagent le pouvoir. 

2.3.3.3 Lôadhocratie 

Terme forg® ¨ partir de lôexpression ç ad hoc è, il indique que les acteurs de lôentreprise 

cherchent à répondre aux exigences spécifiques des clients en cherchant les solutions les plus 

adapt®es. Lôadhocratie se rencontre dans la des structure de petite ®chelle et souvent temporaire. 

2.3.3.4 La configuration professionnelle  

Le personnel est tr¯s qualifi®, lôorganisation est structur®e sur les comp®tences de ces 

op®rateurs, quôassurer un perfectionnement continuel. 

2.3.3.5 Le missionnaire 

 Sa caract®ristique principale est le d®vouement des membres de lôorganisation à une cause 

commune pour laquelle les objectifs spécifiques prennent le pas sur ceux du système. 

Quand à SIMON15 et MARCH16 ils ont exp®riment® les th®ories de la d®cision. Dôapr¯s 

HEBERT SIMON, le directeur est souvent dans le brouillard car les informations dôabstraction de 

synth¯se sont limit®es, et il est influenc® par des ®motions et des ®v®nements ext®rieurs nôayant 

aucun lien avec la d®cision quôil doit prendre. 

Ainsi SIMON préconise alors la recherche basée sur la mise à profit des erreurs du passé pour 

sôapprocher de la meilleure solution possible 

   JAMES MARCH, avec dôautre disciplines de SIMON pr®conisent que les organisations sont 

des processus dynamiques et continus de prise de décision. Selon eux, la théorie du comportement 

de lôentreprise peut être résumée en 4 concepts fondamentaux : 

× La résolution des conflits 

× Lô®limination lôincertitude  

× La recherche de la problématique 

× Lôapprentissage 

Une des principales limites des théories de la contingence, est que le comportement stratégique 

des acteurs et leurs autonomies Y sont d®laiss®s au profit dôune analyse orient®e vers lôentreprise. 

                                                             
15Herbert SIMON (1916) : Prix Nobel dô®conomie en 1978. Cité par TABIA.M « La gestion des carrières du 

personnel, cas pratique : Bedjaia Emballage SPA è. M®moire de master ¨ lôuniversit® de Bedjaia (2013). P 32-50  
16James MARCH (1928) : un des disciples de SIMON. Cité par TABIA.M « La gestion des carrières du personnel, 

cas pratique : Bedjaia Emballage SPA è. M®moire de master ¨ lôuniversit® de Bedjaia (2013). P 32-50 
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2.3.4 Approche contractuelle 

Lôapproche contractuelle concerne des r¯glements des diff®rents conflits au sein dôune 

entreprise ou organisation.  

Ce règlement suit certains processus :  

¶ Lôanalyse globale du syst¯me quôest lôentreprise d®celer les possibilit®s de n®gociation. 

¶ La réflexion sur les règles à mettre en place pour régler les conflits. 

¶ La r®flexion sur lôexp®rience sur les conflits et négociations. 

¶ La n®gociation dôaccords importants pour r®gler les conflits sp®cifiques. 

Il nôest pas r®aliste de penser que lôon peut compl¯tement supprimer le conflit, mais on peut 

anticiper de sa naissance par une écoute active des acteurs internes qui sont entre autres les 

représentants du personnel. 

Dans le cache juridique r®gissant les relations de travail, lôauteur syndical joue un r¹le important 

face aux d®cisions de lôentreprise. 

2.3.5 Lôapproche culturelle  

On ne peut pas parler de lô®volution de la gestion des ressources humaines sans mentionner 

lôapproche culturelle dont une des th®ories est RENAUD SAINSAULIEU 17 . Brièvement, il 

essaye de d®finir ç lôidentit® au travail è par des analyses empiriques ¨ travers la culture des salari®s 

de lôentreprise et lôanalyse des besoins sociaux selon les groupes dôappartenance. La culture 

dôentreprise symbolique compte des valeurs collectives et des repr®sentations symboliques de 

lôorganisation. 

2.4 Les objectifs de la gestion des ressources humaines 

Dôapr¯s Marcel COTE, les objectifs de la gestion des ressources humaines sont regroupés en trois 

catégories 18; 

2.4.1 Les objectifs économiques  

Les objectifs économiques se résument dans ce qui suit : 

1) Lôutilisation la plus rationnelle des habilet®s et des aptitudes de chacun de ses membres ;  

2) La  répartition  la  plus  adéquate  des  effectifs  en évitant  au  maximum  les situations de 

d®ficit ou de pl®thore dôeffectifs ;  

3) Lôaffectation de chaque individu fonction de son profil personnel et des exigences du poste 

à pourvoir ;  

4) La  réduction  des  coûts  sociaux  qui  sont  considérés  comme  des  couts cachés, 

notamment : les gr¯ves, le turnover, lôabsent®isme et les accidents de travail ;  

5) Lôadh®sion   compl¯te   et   massive   du   personnel   aux   objectifs   de lôorganisation 

                                                             
17 Renaud SAINSAULIEU (1935-2002). Cit® par AOUDJAHEM ç lôapport de la r®mun®ration sur la motivation au 

sein dôune entreprise privé économique : GENI CLIM » mémoire de formation a Tizi Ouzou (2015). P 13 
18 COTE (M), La gestion des ressources humaines, édition Gerin, Canada, 1975, p.06 
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2.4.2 Les objectifs humains et sociaux  

Le  destin  de  toute  strat®gie  ®conomique  non  accompagn®e  dôune  strat®gie  sociale  est 

souvent  lô®chec.  Comme  la  d®montre    la  plupart  des ®tudes  psychosociologiques  sur  la 

nécessité de prise  en charge des besoins et des  aspirations du  personnel tels que les besoins 

physiologique, de s®curit®, dôestime dôappartenance, dôautonomie,   dôaccomplissement, 

dôimplication, de responsabilit® et de participation ¨ la gestion. 

 

2.4.3 Les objectifs dôactualisation et de perfectionnement  

Sont aussi de trois à savoir : 

1) Lôactualisation des reconnaissances et le savoir- faire de son personnel ;  

2) Lôapprentissage de nouvelles technologies ;  

3) Le développement des aptitudes et les compétences de chaque employé ; 

Section 02 : les activités principales de la GRH 

1 Lôacquisition du personnel 

Processus regroupant lôensemble des activit®s de la gestion des ressources humaines, telles le 

recrutement, la s®lection et lôengagement, qui sont utilis®es en vue de combler une charge de travail 

ou un poste. 

1.1 La gestion prévisionnelle 

La  gestion  pr®visionnelle  des  ressources  humaines  comprend  lôensemble  des  activit®s qui  

permettent  à  une  organisation  de  disposer  des  ressources  compétentes  nécessaire,  et  cela au 

moment où elle en a besoin. 

 

1.1.1 Définition  

 La GPRH est ç lôensemble des activit®s permettant aux dirigeants dôune organisation, en 

collaboration   ®troite   et   harmonieuse   avec   tous   les niveaux   hi®rarchiques,   dôidentifier, 

dôanalyser,  dô®valuer,  et  de  prévoir  les  besoins  en  effectifs  humains  qui  répondront  à  la  

fois aux objectifs de lôorganisation et aux objectifs particuliers des salari®s ¨ travers des 

stratégies à court, moyen et long termes »19.   

On  peut  dire  donc  que  la  GPRH    est  lôensemble  des  activit®s  qui  visent  ¨  r®duire  de 

fa­on  a  anticip®e  les  ®carts  entre  les  besoins  et  les  ressources  de  lôentreprise  tant  sur  le  

plan quantitatif (effectifs) que sur le plan qualitatif (compétences). 

 1.1.2. Les objectifs de la GPRH 

 La GPRH se présente comme un outil efficace de gestion des ressources humaines, elle a pour 

objectifs de20 :  

Á Permettre une meilleure utilisation des ressources humaines ;  

Á Accro´tre lôapport des ressources humaines ¨ la r®ussite de lôentreprise ;  

Á Obtenir davantage dôinformation sur les ressources humaines ;  

                                                             
19SEKIOU (L), et autres : Op.cit., P.70  
20 SABA Tania et L.DOLAN Simon : La gestion des ressources humaines, tendance, enjeux et pratiques actuelles,   5e 
édition Pearson, Canada, 2013, P.137 
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Á Agencer adéquatement les différents programmes en GRH ;  

Á Permettre une meilleure maîtrise des conséquences des changements technologiques et 

économiques ;  

Á Permettre  de  meilleurs  procédés  pour  le  recrutement  et  la  sélection de  meilleurs 

programmes de formation ..   

3.1.2 Le recrutement et la sélection du personnel  

3.1.2.1 Définition  

Côest lôensemble des activit®s visant ¨ fournir ¨ lôorganisation un nombre suffisant de candidats 

qualifiés de telle sorte que celle-ci puisse choisir les individuelles plus aptes à occuper les postes 

disponibles. 

3.1.2.2 Objectifs  

Les objectifs spécifiques du recrutement peuvent être les suivants : 

¶ Déterminer les besoins actuels et futurs de lôentreprise en mati¯re de recrutement, en 

collaboration avec les responsables de la planification des ressources humaines et de 

lôanalyse de besoins.  

¶ Augmenter la réserve de candidats potentiels en minimisant les couts. 

¶ Assurer le succès du processus de sélection en réduisant le nombre de candidats sous 
qualifiés ou sur qualifiés.  

¶ Réduire les risques de départs hâtifs des candidats sélectionnés et embauchés par 
lôorganisation. 

2 La stimulation des ressources humaines 

2.1 La rémunération  

«La  r®mun®ration  globale  est  lôactivit®  consistant  ¨ ®valuer  la  contribution  des employ®es 

¨ lôorganisation afin de d®terminer leur r®tribution mon®taire et non mon®taire, directe  et  

indirecte,  en  accord  avec  la  législation existante  et  la  capacit®  financi¯re  de lôorganisationè21 

2.2 Les éléments constitutifs de la rémunération : 

1) Le salaire de base : Le  montant  verse  aux  salaries  calcules  sur  base  du classement  

des  postes  organisationnels, fondes sur un taux horaire, hebdomadaire, mensuel ou à la 

pièce. 

2) Les heures supplémentaires : Elles sont effectuées au-delà de la durée légale de travail, 

elles doivent °tre analys®es de point de vue des causes qui les justifient et des effets quôelles 

entraînent. 

3) Les primes : Elles  sont  reçues,  soit  ¨  la  fin  de  lôann®e  (conventionnelle),  soit  ¨  un  

salaire  répondant aux objectifs fixés (individuelles), soit à un effort général (collectif). 

                                                             
21 L.DOLAN Simon, et autres, La gestion de ressources humaines, tendances, enjeux et pratiques actuelles, édition 

dôorganisation, paris, 2002, P.384  
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2.3 Les objectifs 

Lôimportance de la r®mun®ration est li®e aux multiples buts quôelle poursuit et qui sont résumés 

ainsi : 

- Attirer et recruter des candidats compétents ; 

- Conserver les employés et les motivés ;  

- Démontrer de la reconnaissance aux employés en leurs versant une rétribution juste ; 

- Respecter lô®quipe interne ; 

- Etre compétitif par rapport au marché ; 

- Contrôler les couts liés à la masse salariale. 

2.4 Evaluation de la performance 

La plupart des entreprises pratiquent lô®valuation de leurs salari®s selon une proc®dure 

formalis®e dôentretiens annuels dôappr®ciation. 

Lô®valuation côest une procédure qui a pour objet de déterminer les conditions qui assure une 

gestion objective des carri¯res des travailleurs ¨ travers de la mise en îuvre dôun syst¯me 

dô®valuation annuelle individuelle. 

Le syst¯me dô®valuation annuelle individuelle constitue un r®férentiel périodique pour 

lôappr®ciation des personnels dans le cadre de suivi et de la gestion de leur carri¯re professionnelle. 

Ce syst¯me doit permettre dô®valuer annuellement le degr® de satisfaction des agents aux 

exigences de leur fonction 

Lôop®ration dô®valuation annuelle sôeffectue une fois par an, elle a pour objectif : 

- de sanctionner positivement les efforts de chacun, 

- de relever les insuffisances professionnelles éventuelles, 

- de cerner les besoins en formation,  

- dôassurer la gestion et le suivi des carrières du personnel. 

Lô®valuation annuelle est formalis®e sur la base de canevas (fiches dô®valuation) .Elle est 

conduite par les évaluateurs suivants :  

- Le directeur général ; 

- Les directeurs régionaux ;  

- Les directeurs centraux ;  

- Les chefs département ;  

- Les directeurs dôagence ; 

Section 03 : Les grands domaines de la gestion des ressources 

humaines et leurs liens avec la gestion des carrières 
Cette section va nous permettre de connaitre les différentes domaines de la GRH ainsi son 

lien avec dôautres activités tel que la gestion de carrière. 

1 Les domaines de la gestion des ressources humaines 

Sont regrouper comme suite : 
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1.1 Analyse de lôemploi  

Elle constitue le point de départ de toutes activités des ressources humaines. En effet avant 

même de savoir de quelle compétence a-t-on besoin, il indispensable de connaitre les emplois 

disponible. Lôanalyse des empois consiste donc ¨ rep®rer les emplois disponibles dans une 

organisation.  

1.2 La planification des ressources humaine  

La planification des ressources humaines est processus dô®laboration et de mise en application 

de plan et de programme visant ¨ assurer ¨ une entreprise le nombre dôemploy®s et le type de main 

dôîuvre n®cessaire et ceci au moment opportun.  

1.3 Le recrutement  

Quôil soit interne ou externe, le recrutement commence par lôexpression du besoin, la 

description du poste, lôappel ¨ candidature, la pr®s®lection, la s®lection et se termine par lôaccueil 

et lôint®gration du nouveau salari® au bureau.  

1.4 Le développement des compétences  

D®velopper les comp®tences des travailleurs suppose des activit®s dôapprentissage susceptibles 

dôaccroitre leur rendement actuel et futur en augmentant leurs capacit®s ¨ accomplir les t©ches qui 

leurs sont confi®es, par lôam®lioration de leurs connaissances, de leurs habiletés, de leurs 

aptitudesé 

1.5 Evaluation du rendement 

 Il est question ici dôun syst¯me structur® et formel visant ¨ mesurer, ¨ ®valuer et ¨ influencer 

les caract®ristiques, comportement et r®sultats dôun employ® occupant un poste donn®. Elle est 

aussi qualifi®e dô®valuation du personnel.  

1.6 La gestion des carrières  

La notion de carri¯re fait r®f®rence ¨ la trajectoire professionnelle dôune personne depuis son 

recrutement jusquô¨ son d®part de lôorganisation. La gestion des carri¯res doit être appréhendée 

sous deux aspects : aspect individuelle et aspect organisationnel.  

Dans son acception individuelle, la gestion des carri¯res suppose que lôindividu prend en charge 

son parcours professionnel en développant son employabilité.  

Sous lôangle organisationnelle, la gestion des carrières implique une planification des 

mouvements de la main dôîuvre dans le but de retenir les employ®s comp®tents et de combler les 

besoins organisationnels futurs.  

1.7 La rémunération  

La rémunération est une activité qui consiste à évaluer la contribution des employés à 

lôorganisation, afin de d®terminer leur r®tribution mon®taire et non mon®taire, directe ou indirecte 

en accord avec la l®gislation en vigueur et la capacit® financi¯re de lôinstitution.  
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1.8 La communication et lôinformation  

La fonction des ressources humaines a jou® d¯s lôorigine, un r¹le important dans la mise en 

îuvre dôune politique dôinformation et de communication ce qui justifie quôon ait aujourdôhui 

dans certaines organisations un directeur des ressources humaines et de communication, car la 

communication facilite la circulation de lôinformation avec toute facilit®. 

1.9 Les relations sociales  

Les relations sociales supposent avant tout les relations entre les employ®s dôune part, et les 

relations entre employés et employeurs. A ce niveau, ce sont les délégués du personnel qui se 

chargent des réclamations individuelles et collectivités des salariés, les membres de comité 

dôentreprise de lôexpression collective et les syndicats de la n®gociation. 

1.10 Lôam®lioration des conditions du travail  

La fonction ressource humaine sert à améliorer les conditions de travail afin de faire garantir 

un bon climat de travail pour les employés, une analyses des conditions de travail peut proposer 

des améliorations pour rendre la main moins monotone et ennuyeuse.  

1.11 Le respect de la réglementation du travail  

La l®gislation relative aux relations de travail, doit °tre respect®e par lôemployeur et les 

employés. La direction des ressources humaines doit veiller au respect des normes de travail dans 

tous le processus de la GRH. 

2 Le lien entre la GRH et la gestion des carrières  

La gestion de carri¯re occupe aujourdôhui une place importante au sein de la gestion des 

ressources humaines, vu ses liens avec dôautre pratiques de la GRH comme le démontre la figure 

suivante : 
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Figure 1 : La gestion des carri¯res au cîur de la GRH 

 

Source : Adapter de Guerrin et Wills 1992 p50 

2.1 La formation professionnelle  

Intégré et former sont des activit®s en lien ®troit avec le cîur de m®tier des entreprise et la 

gestion des carrières des individus. La formation répond à trois attentes fortes de la part des 

collaborateurs et de lôentreprise pour la p®rennit® de son activit®, de son savoir-faire et de sa 

différenciation concurrentielle ; 

Á La bonne adéquation du savoir-faire avec le poste occup®e ou dôune fonction (la phrase 

dôapprentissage). 

Á Le développement des compétences. 

Á Des évolutions de carrières horizontales ou verticales (en repenses aux évolutions 

technologique, organisationnelle). 

2.2 Analyse des postes  

Lôanalyse des postes indispensable ¨ lô®laboration des plan des carri¯res, car elle sert ¨ 

déterminer les connaissances les habilites et les attitudes liée au cheminement de carrière 

néanmoins, baser la gestion des carri¯res sur lôanalyse des postes comportes toutes fois certains 

risque, dôune part la description des postes ®tant restreintes ce qui peut nuire ¨ lôavancement des 
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carri¯res ;dôautre part, la rapidit® avec laquelle sôeffectue les changements technologique et les 

objectifs de lôorganisation rendent difficile la pr®vision des nouveaux postes dont lôentreprise aura 

besoin dans lôavenir, il faudra donc donner plus dô®lasticit® au contenu des postes de travail et 

permettre que des changements fréquents y soient apportés. 

2.3 Lô®valuation du rendement  

Lôappr®ciation est la premi¯re ®tape de tout programme de d®veloppement des carrières22. La 

s®ance dô®valuation offre une occasion de rencontrer et expression pour les deux parties prenantes, 

surtout, pour le salari® qui aura lôopportunit® de discuter de ses buts et de son plan de carri¯re. 

 Le superviseur peut à travers le rendement passé du salarié, lui proposer et suggérer des moyens 

dôam®liorer son rendement ¨ court terme, pour ce dernier puisse atteindre ses objectifs à plus long 

terme. 

 Lô®valuation consiste ¨ d®terminer les ®carts entre les r®sultats attendus et ceux effectivement 

réalisés (obtenu). Elle consiste aussi à une meilleure gestion de carrière car elle indique sur les 

points forts en compétences, ce qui permet de mieux installer les employés dans les postes les plus 

adéquats avec les connaissances.  

2.4 Le recrutement  

Afin de pouvoir r®pondre aux besoins de renouvellement de sa main dôîuvre lôentreprise doit 

régulièrement faire appel au recrutement que ça soit interne ou en externe, sa soit pour 

accompagner les mouvements de son personnels, soit pour couvrir les d®parts hors de lôentreprise 

(d®mission, retraite ;é..Etc.)  

Cela dit, lôentreprise doit mettre en place un processus de recrutement afin de répondre au 

manque du personnel. Puis ¨ faire une recherche sur le march® interne de lôentreprise et sur le 

marché externe, et cela ce fait après avoir identifié au préalable le besoin en recrutement. Les 

postes vacants doivent être aussi pris en considération car ils sont généralement proposer aux 

salari®s de lôentreprise. Si les postes peuvent ne pas °tre couvert en interne là lôentreprise peut faire 

appel au marché du travail en externe. 

Pour intégrer de nouveaux personnels susceptibles de répondre à ses attentes dans les deux cas 

lôentreprise met le m°me type de proc®dure de recrutement ¨ savoir :  

¶ Annonce des offres dôemplois, informations ;  

¶ Réception et centralisation des candidatures ;  

¶ Présélection et sélection des candidats selon les m®thodes et carri¯re quôelle aura 

choisis. 

                                                             
22 MARTORY Bernard, CREZET Daniel, « gestion des ressources humaines » pilotage social et performance, Dunod 
paris 2005, p72 
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2.5 Lôemployabilit®, mutations environnementales et flexibilit®  

La complexit® croissante de lôenvironnement ®conomique moderne, marqu®e par turbulence, et 

une forte impr®visibilit® et lô®volution des caractéristiques du champ concurrentiel ont contraint 

les entreprises ¨ sôadapter rapidement, en cherchant notamment : 

¶ ! ŘŞǾŜƭƻǇǇŜǊ ŘŜ ƴƻǳǾŜƭƭŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǎǳǎŎŜǇǘƛōƭŜǎ ŘŜ ǎŜǊǾƛǊ ƭŜ ǎƻŎƭŜ Ł ƭΩŀǾŀƴǘŀƎŜ ŎƻƴŎǳǊǊŜƴǘƛŜƭΦ  

¶ A partager les couts et les risques liés au développement des innovations  

¶ Et sur tout à renforcer leurs flexibilité  

Lôentreprise sôest forc® de rendre plus flexible les ressources humaines de fa­on à pouvoir 

ajuster assez rapidement les ressources aux besoins. Pour ce faire les entreprises ont notamment 

eu recours aux r®ductions dôeffectifs ou ¨ des pratiques de gestion du personnel (r®duction du 

temps de travail).  

Elles se sont efforc®es, par ailleurs de renforcer la polyvalence des salaries en sôattachant au 

développent continu de leurs comp®tences. Dans ce contexte, cette recherche de flexibilit® sôest 

donc traduite, pour les salari®s par une augmentation du risque dôinadaptation progressive de leurs 

compétences au regard des compétences requise et par une certaine incertitude quant à leurs 

capacité à conserver leurs poste ou à en retrouver un, en cas de départ (employabilité).la flexibilité 

croissante des ressources humaines sôaccompagne donc dôun sentiment dôincertitude croissante 

vis-à-vis de lôemploi23.  

Au niveau de lôentreprise, cette contrainte de flexibilité et son corollaire sur le plan social, à 

savoir la difficult® ¨ garantir une s®curit® ¨ lô®gard de lôemploi, ont progressivement conduit ¨ une 

®volution notable dans la politique de la GRH. Il est apparu quôil convient de s®curiser non plus 

lôemploi mais la personne en renfor­ant son employabilit®.  

Lôemployabilit® devient ¨ la fois un ®l®ment de la politique de GRH et lôobjet dôune 

responsabilit® sociale de lôentreprise de garantir un plan de carri¯re ¨ son personnel. 

2.6 La planification des ressources humaines  

La gestion des carrières est liée à la planification des ressources humaines, ces exigences 

d®coulent des plans et des objectifs de lôorganisation de ces besoins en main dôîuvre, ¨ la fois en 

terme qualitatif et quantitatif, et de ces prévisions quant aux ressources nécessaires pour combler 

ces besoins24. 

3 La gestion des ressources humaines en Algérie  

La GRH se d®finit, comme un ensemble de pratique sô®laborant au sein de lôentreprise afin de 

lui fournir les ressources dont elle a besoin pour atteindre en temps voulu les objectifs quôelle sôest 

fixé.  

Pour contribuer ¨ la formation de lôentreprise, la GRH fait de lôhomme un objet de gestion : elle 

développe ses compétences par la formation, mesure ses performances, augmente sa motivation. 

                                                             
23 CAMPOY Eric et al. Op cit, 123-124 
24 Shimon L et les autres « GRH », tendances enjeux et pratique actuelles, 3eme Edition pearson éducation 
Montréal, 2OO2 
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Pour la plus part des entreprises il ne suffit pas dôexister, il est n®cessaire de performer. Pour 

survivre les entreprises doivent avoir recours à des solutions novatrices afin de se démarquer la 

concurrence.   

Lôavantage concurrentiel ou compétitif est perçu comme un ensemble des capacités ou de 

ressources donnant à une organisation la possibilité de se distinguer par rapport à ses concurrents. 

La r®ussite des transformations repose essentiellement sur lôimportance de la dimension 

humaine son développement et son implication.  

Lôobjectif de la GRH en Alg®rie  

Les enjeux de la GRH en Alg®rie côest dans le but de suscit® un d®bat incontournable que 

lôassociation Alg®rienne des ressources humaines (ALGRH) ¨ organiser, du 23 au 25 juin 2007 ¨ 

Alger un s®minaire international ayant pour th¯me ç lôencadrement juridique des ressources 

humaines en Algérie ». 

 Cette rencontre, Quô®tait marqu® par la pr®sence dôexpert internationaux et des personne 

activent dans le domaine de la GRH, côest aussi une occasion pour un travail de réflexion afin de 

permettre ¨ tous les participants de recevoir le maximum dôinformations et m°me de facilit® la 

gestion des ressources humaines dans leurs entreprises, et lôapplication facile du droit du travail. 

Conclusion 
Toute entreprises voulant °tre comp®titive doit sôappuyer sur des nouvelles logiques et des 

nouvelles pratiques qui consiste en conservation et le développement de la ressources la plus 

précieuse qui est la ressources humaine qui doit être non seulement compétente et professionnelle 

mais performante et efficace. 

Lô®volution quôelle a connu la fonction ressources humaines durant les ann®es 80 a fait changer 

la conception de lôhomme au travail, apr¯s avoir ®t® la vision de lôhomme comme un co¾t quôil 

faut minimiser, sôy devenu ¨ une vision de lôhomme comme richesse productive qui nécessite une 

attention particulière de la part des responsables dans le but qui permet à lôhomme au travail de 

développer ses compétences . 

 À travers notre étude nous avons constaté que les ressources humaines sont un élément clé 

dans lôorganisation et quôelles lui permettent de fonctionner et dô°tre comp®titive. N®anmoins, 

pour réussir il faut utiliser de bonnes techniques de gestion et celle-ci dite (gestion des ressources 

humaines) qui peuvent permettre ¨ lôentreprise dôacqu®rir et dôam®liorer le rendement des 

individus afin dôarriver aux objectifs fixés. 
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Introduction  
La gestion des carri¯res est lôune des pratiques importantes de la GRH qui vise ¨ r®unir deux 

visions, celle de lôentreprise qui sôinscrit dans une politique de gestion pr®visionnelle des emplois 

et des comp®tences (GPEC) et celle de salari®. Au niveau individuel, il sôagit de pr®voir et 

dôorganiser les ®volutions possibles des collaborateurs en termes de carrière, un développement 

notamment des politiques de promotions. Au niveau de lôentreprise, il sôagit de pouvoir d®terminer 

quôelle sera la structure des effectifs ¨ terme et de la comparer aux besoins de lôentreprise, en 

fonction de développement de ces activités. 

Dans ce deuxième chapitre, nous nous sommes subdivisé en trois sections dans la première 

section nous aborderons : Concepts généraux sur la gestion des carrières. La deuxième section ; 

consacr®e ¨ lô®volution de la carri¯re de lôindividu Et enfin dans la troisième section ; Les défis de 

la carri¯re en fonction du cycle de vie de lôemploy® dans lôentreprise.  

Section01 : Concepts généraux sur la gestion des carrières 

1 Les différentes conceptions liées à la notion de carrière et gestion des carrières 

1.1 Définition de la carrière 

Nous pouvons définir le mot « carrière » dans un sens strict comme ç lôensemble des emplois 

quôun individu occupe durant sa vie professionnelle et pour lequel, il re­oit une r®mun®ration è25 

 La carrière se définit comme : ç une suite de fonctions dôactivit®s li®es au travail quôoccupe 

une personne au cours de sa vie et auxquelles on associe des attitudes et des réactions 

particulières»26.  

1.2 Définition de la gestion des carrières 

 ç La gestion des carri¯res est lôensemble dôactions conduites par une organisation afin dôassurer 

le cheminement interne dôun poste ¨ un autre poste, de planifier les ®volutions et dôencourager les 

salariés à développer le pilotage de leurs carrières »27 

La gestion des carrières se définit aussi comme : ç Ensemble dôactivit®s entreprises par une 

personne pour introduire, orienter et suivre son cheminement professionnelle, dedans ou en dehors 

de lôorganisation, de fa­on ¨ lui permettre de développer pleinement ses aptitudes, habilités et 

compétences » 28 

  En conclusion, la gestion des carrières est un suivi dans le passé, le présent et le futur de la 

gestion et de d®veloppement des ressources humaines par le recrutement, lôavancement, la 

promotion et la formationé 

1.3 Les objectifs de la gestion des carrières 

Parmi les objectifs de la gestion des carrières, nous citons :   

                                                             
25 PERETTI, Jean Marie, dictionnaire des ressources Humaine, P 118-119 
26 PERETTI, Jean Marie, gestion des Ressources Humaines ; édition DUNOD, PARIS 2006 P 115 
27 PERETTI. J M. Gestion des ressources humaines. 2ème édition, édition VUIBERT, Paris, 2001, P 118. 
28 SEKIOU L et autres. Gestion Des Ressources. 2ème édition, édition Boeck, Québec, 1993, P 365.  
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¶ Élaborer et proposer à la hiérarchie et aux agents, des perspectives de carrière intéressantes 

sur le plan travail et salaire. ;  

¶ Inciter les employés à se préparer à occuper des postes plus élevés en encourageant la 

formation avec maintien intégral de la rémunération ; 

¶ Susciter chez les employ®s le sentiment quôils sont trait®s avec justice et ®quit® ; 

¶ Favoriser la cr®ativit®, lôing®niosit® et lôardeur dans le travail puisquôils seront 

récompensées ; 

¶ Encourager les formations et les perfectionnements n®cessaires en vue de r®duire lô®cart 

qui existe entre les exigences des postes et les profils des individus occupant ces postes ; 

¶ Guider le développement de la carrière du personnel. 

Donc, nous constatons que la gestion carrière consiste pour une large part à rechercher la 

meilleure adéquation possible entre les besoins et les projets des individus. 

2 Lô®volution de la gestion des carri¯res  

La gestion des carri¯res sôest ®volu® en trois périodes29. 

2.1 La période avant 1960 

Pendant longtemps, le terme « carrière » a désigné le temps durant lequel une personne faisait 

un travail pour quelquôun dôautre. Durant ce long temps, chaque salari® a d¾ prendre en mains sa 

propre carrière et progresser en sôorientant le mieux possible dans le milieu scolaire ou dans un 

apprentissage sur le march® de lôemploi, jusqu'¨ la d®cennie 1960, la GRH a jou® un r¹le tr¯s limit® 

dans lôorganisation et les employeurs recrutaient les personnes dont ils avaient besoin ¨ lôext®rieur 

de lôorganisation. Ils r®agissaient ainsi aux situations qui se pr®sentaient plut¹t que de rechercher 

des solutions ¨ lôinterne comme des promotions qui auraient ®t® des suites logiques au 

développement du potentiel des salariés à leur service. 

2.2 Décennies 1960 et 1970 

Durant les décennies 1960 et 1970, la situation économique favorable a contribué à faire 

émerger le concept de la carrière. La demande pour les postes dans la hiérarchie augmentant, les 

employeurs ont été amenés à mieux planifier les carrières. La gestion des carrières de cette époque 

équivalait à tracer des étapes que le salarié devait suivre scrupuleusement. 

2.3 Décennies 1980 et 2000 

Le développement de la technologie depuis le début des années 80 et la mondialisation des 

marchés ont entraîné de profonds changements dans les milieux de travail. De nos jours, les 

employeurs sont incit®s ¨ se pr®occuper davantage des droits des salari®s. Ceux qui sôengagent ¨ 

fond dans le développement des carrières des salariés en place ont une longueur dôavantage sur les 

autres dans leur extension et rentabilité. Les salariés se trouvent face à un marché de travail plus 

s®lectif et ils r®agissent en sôimpliquant personnellement et plus activement dans leur progression 

de carrière. 

                                                             
29 SEKIOU et autres, « la gestion des ressources humaines ».2e édition De Boeck université, Montréal, 2001. p 367 
option source  
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3 Les modèles de la gestion des carrières30 

1. Le modèle administratif : est le modèle utilisé principalement au sein de service public. 

La gestion des carrières se fait par le biais de concours, de gestion des grades et la mobilité 

est obligatoire. Lôaffectation du collaborateur se r®alise selon le grade lôanciennet®, la 

formation est importante pour la mobilité. Dans ce modèle, la promotion interne est 

primordiale et la gestion des carrières se fait sur le long terme. 

2. Le modèle baronnique : consiste à faire face aux besoins de fonctionnement. La gestion 

des carri¯res est d®centralis®e, il nôy a pas de proc®dures formalis®s et la priorité est donné 

aux compétences techniques. Dans ce cas, les responsables opérationnels ont beaucoup de 

poids dans la gestion des carrières puisque côest une gestion ç par exception » des 

potentiels. Les mobilités ne sont pas anticipées et les carrières deviennent limitées. 

3. Le modèle technocratique : Dans ce modèle, le respect des procédures est indispensable, 

la priorité de mobilité est donnée aux managers et non aux recrutements extérieurs. La 

hi®rarchie a beaucoup de responsabilit® en terme de gestion des. Lô®volution est formalis®e 

(postes, performance, potentiels) et la formation management est systématique. Dans ce 

modèle, la gestion des carrières est anticipée mais les procédures sont lourdes et 

contraignantes. 

4 Lôimportance de la gestion des carri¯res 

Tableau 2 : lôimportance de la gestion des carri¯res. 

Pour les individus tƻǳǊ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ 

- Jouir dôune s®curit® dôemploi dans la 

mesure du possible. 

- Pouvoir développer leurs compétences. 

- Sôint®grer dans lôentreprise, °tre 

considérés comme des membres à part 

entière de celle-ci 

- Satisfaire leurs besoins dôestime et de 

reconnaissance (augmentation de leurs 

responsabilités, de leur pouvoir, de leur 

influence, etc.). 

- Se réaliser au travail en permettant le 

d®veloppement et lôutilisation de leur 

potentiel dans lôaccomplissement de leur 

travail. 

- Utiliser et développer le potentiel humain 

dont elle dispose. 

- Améliorer sa flexibilité. 

- Mettre en place une relève de qualité. 

- Renforcer sa culture. 

- Mobiliser les employés en vue de 

lôatteinte de ses objectifs. 

Source : Adapté de GUERIN et WILS, «La carrière, point de rencontre des besoins individuels 

et organisationnels», Revue de gestion des ressources humaines, nos 5/6, 1993, p. 13-30. 

                                                             
30 L. Amrani et autres : Gestionnaire carrières et mobilité, Référentiel Métier de la formation RH, 
Document réaliser dans le cadre du master 2 GRH, Superviser par S.Ventolini, Dijon, 2013, P 11 
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Section 02 : Evolution de la carrière de lôindividu 

1 Le cycle de vie dôune carri¯re le mod¯le de Hall 

Figure 2 : Le cycle de progression dôune carri¯re selon le modèle de Hall. 

 

Source : L.SHIMON et autres la gestion des ressources humaines tendances, enjeux et pratiques 

actuelles, 3e édition, Pearson Education, Montréal ,1999 ; P 357 

Selon Hall le spécialiste anglais dans la psychologie du monde du travail ; le cheminement 

dôune carri¯re se d®roule en cinq ®tapes qui constituent une suite dô®v®nements pr®visibles quôune 

personne est appel®e ¨ vivre au cours de sa vie, ind®pendamment du poste quôil occupe1. La 

connaissance de ces ®v®nements va aider lôindividu et lôorganisation ¨ mieux comprendre les 

problèmes et les événements qui se présenteront au fil des ans. 

Les ®tapes de progression dôune carri¯re sont les suivantes : 

ü Première étape : la préparation au marché du travail :Cette ®tape sô®tend de la 

naissance à 25 ans environ, lôindividu acqui¯re un certain nombre dôinformation et de 
compétence à travers sa scolarité, ces expériences, et son cadre de référence au cours de 

lôenfance, de lôadolescence et au d®but de lô©ge adulte ; Qui lui permettront de faire son 

premier choix professionnel et de sôy consacrer. 

ü Deuxième étape : Lôentr®e sur le march® du travail : Cette étape survient généralement 

entre 18 et 25 ans ;  La principale difficulté de cette période est ce que les chercheurs ont 

appelé « choc de réalité è2, ce choc r®sulte du fait que lôindividu peut avoir des attentes 

irr®alisables par rapport aux emplois quôil d®sire occuper et trouver une fois sur le march® 

du travail. Que les postes dôentr®e dans lôorganisation ne sont pas particuli¯rement 

stimulants et quôil doit commencer sa carrière au bas de lô®chelle. 

ü Troisième étape : La carrière à ses débuts : Généralement les personnes ont entre 25 et 

40 ans lorsquôelles franchissent cette étape ; cette dernière se devise en deux périodes : le 

passage au monde adulte, puis la recherche du succ¯s tell quôelle est marqu®e par une s®rie 

de mutations (transferts, promotions, d®missions, etc.) durant laquelle lôindividu croit 

personnellement, augmente ses responsabilités et obtient habituellement un meilleur 

revenu. 

                                                             
1 L. SEKIOU et autres ; Opcit, P 140 
2 J.L CERDIN ; Opcit , P 270 



                  Chapitre II : La gestion des carrières « état de la littérature » 
  

Page | 24  
 

 

ü Quatrième étape : La carrière à mi-chemin : Les personnes dans cette étape ont 

g®n®ralement entre 40 et 55 ans. Lôindividu fait face soit ¨ une croissance continue, soit ¨ 

une phase de stagnation, soit à une conservation des acquis. Il se questionne beaucoup. Il 
doit surmonter la tendance à se sentir dépressif, découragé et démotivé. Les personnes 

réévaluent le mode de vie qui caractérisé leurs carrières jusque-l¨. Côest au cours de cette 

®tape que les personnes passent en revue les buts quôelles ont atteints et songent aux autres 

buts quôelles pourraient atteindre dans lôavenir. 

ü Cinquième étape : La fin de carrière : Cette dernière étape est marquée par la poursuite 

de lôactivit® professionnelle et la pr®paration ¨ un retrait de la vie active. Certains individus 

envisagent de rester actifs sur le plan professionnel, alors que dôautres d®cident dôamorcer 

un retrait graduel ou définitif du marché du travail. 

A côté du model traditionnel, dôautres mod¯les plus ®volu®s existent, qui prennent en 

considération les types de personnalité, la nature du travail et les aspirations professionnelles de 

lóindividu. Selon les ®tapes de la carri¯re, les personnes expriment des attentes diff®rentes envers 

leur travail. Cependant, elles sont guidées tout au long de leur cheminement de carrière par une 

ancre qui oriente leurs choix de carrière1. Dôautres typologies telles que celles de HOLLAND  et 

de DRIVERS expliquent aussi les diff®rences dôorientation de carri¯re.  

2 Evolutions des carrières « la mobilité »  

 « La mobilité est un choix que chaque salarié fait après avoir pesé avantages et les 

inconv®nients dôun changement de situation professionnelle ». 

2.1 La mobilité un facteur de développement des compétences  

Côest la mobilité en cours de carrière qui apporte des occasions de développement individuel 

manageant dôoccasions dôapprendre. 

 Le développement des compétences se concrétise par la priorité au fait « dôapprendre ¨ 

apprendre » : Savoir tirer parti de ses expériences en adaptant une attitude critique par rapport à la 

manière dont on perçoit et ressoude les problèmes. Il se base non seulement sur les diplômes 

obtenus, sur la reconnaissance et la validation des acquis, mais aussi sur lôexp®rience 

professionnelle et pratique individuelle. 

 Le développement de la compétence sôappuie sur lôid®e de la mobilit® au cours de la carri¯re ¨ 

savoir possibilit® de reconversion, le changement de lieux de travail, connaissance des cultures,é. 

Permet dô®lev® les comp®tences de lôindividu, elle am¯ne vers une efficacit® sup®rieur ¨ celle 

obtenues par ceux qui ne lôacceptent pas, côest un moyen important pour élever les degrés de 

compétences. 

 

     La mobilité a un rôle important à jouer le développement des compétences : après avoir 

recenser les emplois pour déterminer les compétences exig®es par lôorganisation du travail ; puis 

apprécier les compétences existants , afin de mieux localiser : Les reconversion du personnel dans 

le cadre dôune nouvelle restructuration et d®cider dôôaxer les efforts sur une mobilit® soit, sur la 

                                                             
1 CADIN : Faut-il changer en paradigme des carrières, Ebook, France 1998  
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formation professionnelle ou dôautres, ¨ savoir horizontal ou g®ographique et revoir m°me la 

politique de mobilité promotionnelle.31 

2.2 Type de mobilités  

La mobilité est multidimensionnelle, elle existe en plusieurs types, selon les changements 

possibles dans une carrière des employ®s au sein de lôentreprise. On va les regrouper en deux 

catégories : Mobilité interne et externe et les présenter comme suit : 

2.2.1 La mobilité interne  

2.2.2 La mobilité organisationnelle  

Gérer les carrières nécessite de considérer les différents types de mobilité possibles dans une 

organisation. 

Trois types de mobilité organisationnelle sont pris en compte : 

La mobilité verticale : Elle est connue comme la mobilit® hi®rarchique qui consiste ¨ passer dôun 

niveau N a un niveau N+1. Elle correspond à la promotion classique. Le mouvement inverse, la 

rétrogradation, est plus rare. 

La mobilité horizontale : Le salarie conserve dans sa mobilité le même niveau hiérarchique mais 

passe dôune fonction ¨ une autre. Par exemple cette mobilit® inter fonction peut conduire le salarié 

de la vente à la production. 

La mobilité Latérale : Elle sôexprime en termes de pouvoir informel. Ind®pendamment du niveau 

hi®rarchique, cette mobilit® radiale ou dôinclusion refl¯te le rapprochement ou lô®loignement du 

salari® du noyau d®cisionnel de lôorganisation. Cette mobilit® traduit le degr® dôinfluence ou de 

pouvoir exerc® par une personne dans lôorganisation o½ elle travaille. 

Ces trois formes de mobilités peuvent se combiner, dans modèle tridimensionnel dôune 

organisation. Tel que ce dernier indique que la gestion des carrières dépasse la gestion de la 

mobilité verticale. 

Figure 3 : Mod¯le tridimensionnel dôune organisation. 

 

Source : JEAN-LUC CERDIN, Gérer les carrières, Vade-mecum, édition ems, 2000, P31. 

                                                             
31L. CADIN et autres opcit, P278. 
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Les filières promotionnelles définissent des trajectoires qui alternent plusieurs postes de même 

niveau hiérarchique avant de pouvoir envisager une mobilité verticale. Elle indique des 

alternatives de postes, des scénarios qui permettent une progression de carri¯re au sein dôune 

entreprise. Ces alternatives signalent aux personnes des cheminements possibles dans une même 

filière. Cependant, des parcelles peuvent exister entre différentes filières, facilitant la mobilité 

aussi bien horizontale que verticale. 

¶ La mobilité géographique : Les trois formes de mobilité, la mobilité verticale, la mobilité 

horizontale et la mobilit® lat®rale peuvent sôinscrire dans une autre forme de mobilit®, la 

mobilité géographique. Toutes ces formes de mobilité peuvent être : 

¶ Intra -organisationnelle : Elles sôeffectuent ¨ lôint®rieur dôune m°me entreprise. 

¶ Inter -organisationnelles : Elles impliquent un changement dôentreprise. 

¶ La mobilité géographique sôexprime ¨ deux niveaux : 

¶ La mobilité nationale : Le salarié est « transféré è du lieu dôexercice de son activit® a un 

autre. Cette mobilit® peut par exemples impliquer un changement dô®tablissement situ® 

dans la m°me ville ou n®cessiter un changement de r®gion ¨ lôint®rieur du m°me pays. 

¶ La mobilité internationale : La mobilité internationale peut revêtir plusieurs formes 

comme : 

- Des missions de courtes durées : (en moyenne de 3 à 6 mois). 

- Lôexpatriation : côest une mobilit® internationale temporaire intra-entreprise. La 

durée est moins de 3 ans afin de limiter les problèmes de retour, lôentreprise a 

recourt à ce type de mobilité pour diverses raisons tel que : 

   Le besoin sp®cifique de personnel (vacance de poste due ¨ lôabsence de comp®tence locale) ; 

développement organisationnelle (pour le contrôle ou le transfert de savoir-faire dans le but de 

d®velopper les filiales ¨ lô®tranger) et le d®veloppement de managers afin de permettre aux hauts 

potentiels dôacqu®rir les qualit®s n®cessaires via les fili¯res promotionnelles internationale ; pour 

manager des groupes transnationaux. 

Figure 4 : Les filières promotionnelles internationales 

 

   Source : Jean-Luc Cerdin, Gérer les carrières, Vade Mecum, édition ems, 2000, P 34.   
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2.2.3 La mobilité externe : 

Cette forme de mobilité peut une mobilité soubise (licenciementé...) ou souhait®e (d®mission). 

1) Le licenciement : La mobilit® peut °tre impos®e par lôentreprise, notamment lors de 

changements importants dôorganisation, de strat®gie ou lors de la recherche de gain par la 

diminution dôeffectifs dans certain secteur ; Il peut être individuel ou collectif. 

Lorsque le d®part est impos® par lôentreprise, lôun des outils dont peut disposer le salari® 

pour retrouver un poste dans le cadre de lô®volution de carri¯res satisfaisante est 

« outplacement » ou conseil en orientation externe. 

2) Lôoutplacement : La fronti¯re entre mobilit® d®sir®e et mobilit® contrainte nôest pas 

aussi imperméable. Il aide les salariés à retrouver une situation professionnelle dans une 

autres entreprise, ceci t®moigne sur lôint®r°t que porte lôentreprise sur tous ses salariés, 

que ce soit ceux répondent à ces besoins ou ceux dont elle a décidé de se séparer. De son 

côté le collaborateur doit accepter le processus, souvent conduit pat un prestataire de 

service sp®cialis® qui va lôaider ¨ trouver un travail.  

3) La démission : Le salarié qui souhaite mettre fin à son contrat de travail doit faire connaitre 

¨ lôemployeur sa d®cision de r®silier le contrat. Sôil trouve que lôentreprise ou le travail ne 

valorise pas suffisamment ses compétences et ne réalise pas assez ses attentes, il cherche à 

la quitter donc la démission est une mobilité volontaire. 

La connaissance des raisons qui poussent le salarié à donner sa démission est un élément 

important en gestion du personnel. En effet, un départ peut être révélateur de 

disfonctionnement internes ou lôinadaptation de certaines politiques sociales. 

2.3 Les enjeux de la mobilité 

Maintenir, développer des compétences et détecter des potentiels tels sont les enjeux. La mobilité 

dynamise lôinstitution et met en évidence certains enjeux concernant32 : 

¶ Lô®conomie et les enjeux sociaux : la mobilité nous semble pouvoir être source de 

bénéfices partagés : bénéfices pour le personnel de par le développement de compétences 

individuelles et collectives favorisant lô®quilibrage des charges de travail, lôautonomie et 

la responsabilisation des acteurs dans la pratique quotidienne ; b®n®fice pour lôinstitution 

de par la possibilité de mieux concilier les objectifs économiques ; les projets 

professionnels et personnels des agents. 

                                                             
32 G.Le BOTEF : Lô®valuation des comp®tences ; Edition dôOrganisation, Paris, 2000, P 280. 
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¶ La communication : la mobilité facilite le décloisonnement entre équipes et permet une 

meilleure connaissance des uns et des autres. Elles échangent sur leurs difficultés et leurs 

pratiques professionnelles. 

¶ La culture : la mobilité est une source de renouveau, de dynamisme, de remise en cause. 

De par un regard extérieur, et les échanges, elle induit une modification des 

comportements. Cette transformation est b®n®fique ¨ la fois pour lôinstitution, car elle 

entraîne une dynamisation institutionnelle, mais ®galement pour lôagent qui acquiert de 

nombreux savoir-faire, il en résulte des connaissances élargies, une meilleure compensions 

des situations et une ouverture dôesprit. 

Section 03 : Les outils et barrières de la gestion des carrières. 

1 Les principes outils de la gestion des carrières  

Une armada dôoutils permet de mener ¨ bien la politique de gestion des carri¯res. Ces outils 

peuvent se décliner entre ceux qui contribuent à accompagner les salariés quant à leur propre 

cheminement de carrière et ceux qui permettent ¨ lôentreprise de prendre des d®cisions sur 

lô®volution des salari®s. 

1.1 Des outils de stimulation de lôinitiative individuelle  

Ces outils leur assurent valeur actuelle et future sur le marché du travail aussi bien en interne 

quôen externe : 

1.1.1 Les bourses de lôemploi  

Elles informent sur les postes vacants au sein de lôentreprise avec les indicateurs et d®tails 

nécessaires pour postuler, Chacun est ainsi supposé connaitre précisément et de façon fiable les 

opportunités de mobilité. Sa mise à jour est généralement mensuelle. 

1.1.2 Les cartes des métiers  

Ces cartes des m®tiers permettent dôam®liorer la connaissance g®n®rale que les salari®s peuvent 

avoir de leur entreprise. Aussi elles déterminent des cheminements possibles via des passerelles 

entre les m®tiers quôelle mat®rialise ; elles sont fondées sur des répertoires métiers qui identifient 

les proximités professionnelles par le repérage de compétence transversale. Elles prennent la forme 

de la représentation graphiques sur lesquelles figurent côte à côte, souvent différenciées par 

couleurs, les aires de mobilité les plus proches. 

1.1.3 Les forums métiers  

Ils permettent aux salari®s dôentrer directement en relation avec les personnes exer­ant ces 

m®tiers. Lôobjectif consiste ¨ d®velopper lôint®r°t des salari®s pour ce qui se passe un peu plus loin 

dôeux dans lôentreprise, et qui pourrait ®ventuellement, les int®resser pour 0une orientation 

nouvelle. 



                  Chapitre II : La gestion des carrières « état de la littérature » 
  

Page | 29  
 

1.1.4 Les cellules dôorientation33  

Ces instances ont pour but dôaider les salariés à élaborer des projets professionnels. Elles sont 

constituées de personnes généralement rattachées à la DRH, indépendantes des lignes 

hiérarchiques et garantes du respect de la confidentialité. Les informations obtenues peuvent 

ensuite être utilisées et examin®es dans le cadre dôune n®gociation entre lôentreprise et le salari®, 

¨ lôinitiative de ce dernier. 

1.1.5 Le bilan professionnel et le bilan de compétences 

¶ Le bilan de compétences se concentre essentiellement sur les compétences    

professionnelles. Il peut accompagner lôentretien de carri¯re comme il peut °tre associ® ¨ 

une situation de rupture avec lôentreprise ç Il permet de faire le point tant sur un plan 

personnel que professionnel ».  

¶ Le bilan professionnel est une analyse qui a pour objectif une montée des compétences 

dans la perspective dôune ®volution professionnelle qui est effectu® par un organisme 

spécialisé ; Au-delà de l'analyse des savoir-faire du salarié, intègre la construction d'un 

projet et une phase op®rationnelle. Ce qui nôest pas le cas pour un bilan de compétences. 

1.1.6 Les formations  

Elles permettent aux salariés de maintenir ou développer leurs compétences. 

1.2 Des outils à lôinitiative de lôorganisation 

 Ils permettent ¨ lôentreprise dôasseoir ses d®cisions relatives ¨ la mobilité : 

1.2.1 Les comités de carrière ou revue des potentiels  

¶ Les comités de carrière est une réunion entre les responsables hiérarchiques (au moins 

dôun niveau N+2 par rapport aux personnes passées en revue) et la DRH qui est 

généralement représentée par le ou les responsables de la gestion des carrières. Ils jouent 

un r¹le de r®gulation en v®rifiant sôil y a accord ou d®saccord entre le salari® et sa 

hiérarchie ; et tendent ¨ diminuer lôautonomie hi®rarchique. Lôefficacit® de ce type de 

structure repose principalement sur la transparence et fiabilité des informations qui 

résument les forces et les faiblesses des personnes évoqués. Le comité est un lieu de 

décision, où la personne qui le préside est parfois amenée à arbitrer. 

¶ La revue des potentiels « une comité carrière spécifique » est organisé pour les hauts 

potentiels. Ils se prononcent sur les postes que peuvent occuper les personnes passées en 

revue sur le moyen et long terme.  

1.2.2 Les organigrammes de remplacement  

¶ Lôorganigramme de remplacement ou lôorganigramme pr®visionnel consiste à 

imaginer, pour les postes cl®s ou ¨ fortes responsabilit® dans lôentreprise, les personnes 

susceptible de remplacer les titulaires en place, dans différents circonstances et à plus ou 

                                                             
33 L.CADIN et autres : Gestion des Ressources Humaines, Pratique et Eléments Théorie, 2e édition, Dunod, 

Paris, 2002. P 345. 
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moins long terme. Il permet de r®agir rapidement au d®part du titulaire dôun poste. 

Lôefficacit® de cet outil repose sur une mise ¨ jour fr®quente.  

1.2.3 Les d®marches dôorientation-évolution  

Ils sôagit dôinitiatives dôentreprises qui sont pr°tes ¨ accepter lôid®e que le salari® ï même si 

elles souhaitent absolument le faire évoluer ï puisse quitter lôentreprise afin de conduire un projet 

qui ne trouverait pas sa place chez elles. Les salariés bénéficient ainsi dôentretiens dôappr®ciation. 

Le succ¯s de ce type de d®marche suppose quôune confiance r®elle sôinstaure entre salari® et 

entreprise et que celle-ci ait conduit une r®flexion pr®alable sur les opportunit®s quôelle pourrait 

offrir aux salariés.34 

1.2.4 Lôassessment center  

¶ Lôassessment center ou d®veloppement center, est une démarche assez marginale. 

Davantage utilisée pour le recrutement, promotion et évolution de carrière, elle permet 

®galement dô®valuer la performance, les comportements, les comp®tences et les potentiels 

des individus dans des situations donn®es. Lô®valuation, r®alis®e en interne ou non, est 

individuelle mais les simulations (3 à 12) sont individuelles, en face à face, ou en groupe 

(4 à 10 personnes). Cette méthode est employée uniquement dans les très grandes 

entreprises. Elle sôadresse aux managers, chefs de projets, et plus récemment à tous les 

salari®s. Lô®valuation en externe donne lieu ¨ un rapport de restitution remis ¨ lô®valu® puis 

¨ lôentreprise.35 

1.2.5 Les pépinières ou viviers 

Ce syst¯me sôadresse ¨ de jeunes potentiels nouvellement recrut®s, qui sont appel®s à prendre 

des postes de direction. Leurs premi¯res ann®es dans lôentreprise sont consacr®es ¨ la formation. 

Côest un lourd investissement pour lôentreprise et m°me risqu® du fait que le recrut® peut aller vers 

la concurrence.36 

1.2.6    Les cellules de reconversion   

Elles fonctionnent dans le cadre dôentreprises qui sont amen®es ¨ reconvertir des groupes de 

salariés dont les emplois sont menacés. Elles sont souvent mises en place en relation avec les 

pratiques de gestion de lôemploi ç identification dôemplois sensibles, mesures dôajustement ». 

Leur r¹le essentiel consiste ¨ organiser lôapprentissage et lôacquisition de comp®tences nouvelles. 

Elles mettent ¨ la disposition de salari®s volontaires divers outils dôaide ¨ la reconversion, soit ¨ 

lôint®rieur, soit ¨ lôext®rieur de lôentreprise : bilans professionnels, entretiens individuels, aide à la 

recherche dôemploi, contacts avec les organismes spécialisés. Elles fonctionnent en général dans 

des grandes entreprises soucieuses dôaccompagner au mieux des restructurations lourdes37. 

1.2.7 Les entretiens de démission 

Ils interviennent dans les entreprises qui, touché par une rotation élevée de leur personnel, de 

leurs cadres en particulier, souhaitent analyser les raisons qui poussent ces salariés à partir. En 

situation de p®nurie dôemploi, ce type de d®marche tend ¨ dispara´tre du fait de la plus grande 

                                                             
34 L. CADIN et autres ; Opcit, P 348. 
35 K. ADDA,Opcit, P 12.  
36 K. ADDA, ibid, P14. 
37 L.CADIN et autres, Opcit, P 348.                                                
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stabilité du personnel en place. Il peut sembler utile de recueillir une information auprès de salariés 

qui parleront librement, puisquôils sont d®missionnaires. Cependant une rationalisation élaborée a 

posteriori risque de ne pas rendre compte des raisons réelles du départ des salariés.38 

2 Les barrières de la gestion des carrières39 

2.1 Barrières Individuelles  

2.1.1 Déséquilibre affectif  

La carri¯re dôune personne ne d®pend souvent que dôelle-m°me. Lôefficacit® des d®cisions 

quôelle prend au sujet de sa carri¯re d®pend de son ®quilibre affectif mais aussi et autant de ses 

connaissances techniques. 

Toute personne qui veut progresser dans sa carrière doit être équilibrée mentalement. 

Lôimmaturit® affective entrave les communications et suscite des tensions qui g®n¯rent des 

conflits, des rivalités, des jalousies et du désintéressement face aux tâches à exécuter dans 

lôorganisation. 

2.1.2 Inévitable évolution  

Au cours de sa carrière, une personne traverse des situations dans lesquelles plusieurs aspects 

limitent ses actions. Lors de son premier emploi, une personne peut se consacrer tellement à 

lôacquisition de son ç indépendance psychologique è au travail quôelle perde le contact avec le 

d®veloppement technologique r®cent ou avec dôautres ph®nom¯nes li®s ¨ son domaine dôactivit®. 

Au stade de la mi-carrière, la personne concernée atteint un niveau où elle commence à se poser 

des questions sur son avenir et elle sent souvent le besoin de se renouveler. En période de déclin, 

elle est pouss®e ¨ sôinterroger sur deux points particuliers, ¨ savoir lô®tendue v®ritable du d®clin, 

physiques et intellectuels et le manque dôattention ¨ harmoniser les besoins de lôorganisation et 

ceux du salari®. En p®riode de d®su®tude, il arrive souvent quôune personne ne pense quô¨ ce 

quôelle fait actuellement sans se soucier de ce qui se passe autour dôelle. 

2.2 Barrières organisationnelles 

2.2.1 Manque dôuniformit® 

Plusieurs organisations ne sôappuient pas sur les renseignements diversifiés pour développer 

lôensemble des carri¯res de leurs salari®s. Par exemple, beaucoup dôentre elles nôassurent pas une 

visibilité générale et uniforme pour chaque salarié. Pourtant, elles stockent sur ordinateur un grand 

nombre dôinformations individuelles qui pourraient donner au salari® la possibilit® de faire valoir 

son potentiel. Elles ne doivent privil®gier aucun dôentre eux, mais plut¹t consid®rer les possibilit®s 

dôavancement professionnel de lôensemble des salariés. 

2.2.2 Manque dô®galit® 

 Lôin®galit® du pouvoir dans lôorganisation influence de mani¯re subtile la fa­on dont les 

dirigeants et les subordonnées se comportent les uns vis-à-vis les autres. Le pouvoir hiérarchique 

peut fausser la façon dont un subordonn® sôexprime pour mousser sa carri¯re. 

                                                             
38 L.CADIN et autres, Opcit. P348. 
39 SEKIOU et autres ; opcit, PP (381-384). 
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Certains cadres peuvent même exiger de leurs subordonnés une déférence excessive, sans être 

conscients du profond ressentiment que cette exigence. 

2.2.3 Manque de collaboration 

 Avoir un plan de carrière établi unilat®ralement par lôorganisation ne peut que servir les 

objectifs de lôorganisation et, par cons®quent, limiter lôinitiative des salari®s. Sans tenir compte de 

leurs avis, plusieurs organisations ®valuent leur salari®s, jugent sôils sont aptes ou non à occuper 

dôautres postes, d®cident pour eux des types dôaffectation qui leur conviennent. 

Les carrières des salariés se développent donc ici en fonction des besoins des organisations. 

Des organisations assument leur avenir en prévoyant une relève pour les emplois clés de la 

hiérarchie. Cette façon de procéder peut créer des inégalités entre les salariés, car elle est 

principalement r®serv®e ¨ lôencadrement et seuls les salari®s bien vus par la direction peuvent y 

acc®der. Dans lôid®al, il faut chercher le v®ritable besoin de lôorganisation, l¨ o½ lôindividu et son 

environnement peuvent être en parfaite symbiose. 

2.2.4 Manque de récompense  

 Toute personne dans une organisation sôattend ¨ de la reconnaissance lorsquôelle prend ¨ cîur 

ce quôelle fait pour son employeur. Par exemple, aider ses subordonnés à promouvoir leur vie 

professionnelle ne doit pas rester sans r®compense pour le sup®rieur qui sôen soucie. 

Lôune des r®compenses pourrait °tre, entre autres, la mention dôune liste des salari®s promus 

dans le dossier de leur ancien supérieur de façon que ce dernier en retire un certain mérite. 

2.3 Barrières environnementales 

2.3.1 Avenir Imprévisible  

Lors de la planification de leur carrière, les salariés ne peuvent prévoir avec certitude les 

emplois de lôavenir. Les projections sont difficiles à établir à cause des énormes variations dans la 

conjecture ®conomique. M°me les sp®cialistes ne sôentendent pas entre eux. En effet, il y a ceux 

et celles qui pensent que lôinformatique, les nouveaux mat®riaux et lôespace sont des domaines 

offrant de larges débouchés, de belles perspectives de carrière et des salaires élevés ; dôautres 

accordent plus confiance ¨ un domaine comme lôadministration. 

2.3.2 Marché de travail restrictif 

Manque de travail : Nous vivons dans un monde où, de plus en plus, les êtres humains sont 

remplacés par des machines. Par conséquent, il reste peu de travail pour ceux et celles qui 

cherchent. De plus, les organismes publics et parapublics, qui furent dôimporatnts employeurs au 

cours des décennies 1960 et 1970, sont maintenant soumis à des contraintes financières qui les 

emp°chent dôaccro´tre leurs effectifs. Les salaires sont relativement ®lev®s et la s®curit® dôemploi 

quôils offrent font que tr¯s peu postes y deviennent disponibles pour de nouveaux salariés. 

Retraite anticipée : Faisant le choix dôabandonner, souvent sous la pression plus ou moins 

directe et brutale de lôemployeur, un milieu de travail devenu de plus en plus ©pre et exigeant dan 

une société en constante évolution, certaines personnes optent pour la retraite à un âge relativement 

jeune. Pourtant, cela ne veut pas dire que des jeunes prennent la place des retrait®s, puisquôil 
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semble que les milieux dôaffaires partagent avec le reste de la population une vision peu flatteuse 

des nouveaux « moulés » sur le marché du travail. 

Cadre chômeur : Le manque de travail se fait sentir même chez les cadres. Historiquement, 

les cadres du secteur privé ont défendu des opinions politiques et sociales plutôt conservatrices, 

teintées de méfiance envers lôEtat, car ils recherchaient plus de promotions, de responsabilit®s et 

m®rites individuels. Mais aujourdôhui, ces cadres sont soumis ¨ dure ®preuve et cela, m°me si les 

directeurs g®n®raux doivent fa­onner lôimage publique de leur organisation et °tre vendeurs avant 

tout. Malgr® un travail diligent et une adh®sion ¨ certaines vertus essentielles de lôorganisation, 

plusieurs cadres se retrouvent en chômage et sans sécurité financières, ce qui les traumatise et 

ternit leur estime dôeux-mêmes. 

2.4 Barrières socioculturelles  

Faire progresser sa carrière oblige souvent la personne concernée à développer toutes sortes de 

fa­ons pour cr®er une image socialement acceptable dans le milieu quôelle doit fr®quenter. Dans 

certains milieux dôaffaires, les soir®es officielles font plus que jamais partie intégrante de la vie 

sociale. Par conséquent, la tenue de soirée devient de plus en plus une nécessité dans la garde-robe 

de  chaque personne faisant partie de ce milieu, ce qui nécessite des moyens financiers personnels 

énormes à moins de détenir un poste de prestige, comme celui de directeur général qui, à cause de 

son titre, peut °tre habill® par lôorganisation, avoir une voiture de fonction avec chauffeur, un 

bureau de ministre, une secrétaire personnelle, un agenda secret, etc. Toutefois, il faut dire peu de 

gens peuvent occuper un poste de directeur général. 

De plus, il ne faut pas se faire remarquer par ses pairs, tout en imitant leurs façons de faire. Le 

raffinement nôest recherch® que dans la correspondance, pour remercier ou inviter des gens qui 

peuvent aider à faire avancer la carrière. Certains conseils sont fort justifiés, entre autres ceux qui 

touchent ¨ ce quôil faut ou ne faut pas faire dans un pays ®tranger lorsquôon est, par exemple, en 

mission et quôon veut laisser une bonne réputation. Apportons quelques exemples : en Amérique 

latine, le fait de se placer du mauvais, c¹t® lorsquôon marche avec une femme dans la rue peut 

faire avorter un contrat ; au Japon, il est inconvenant de regarder les gens en face directement, il 

faut baisser les yeux de temps en temps, en signe dôhumilit®. 

Conclusion 
La gestion des carrières prend les attentes de tous le personnel en considération car elles les 

int¯grent dans les plans dô®valuation de leurs carri¯res. En fonction des besoins et des moyens de 

lôentreprise elle assure une r®ussite professionnelle et personnelle de chacun des personnes ayant 

attach®s ¨ la gestion des carri¯res. Donc tous simplement lôint®r°t attir® est dôaffecter des salari®s 

aux postes de travail de manière nette et judicieuse. 
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Introduction  
Après avoir vu les différentes notions de base relatives à la gestion des carrières dans les deux 

chapitres précédant nous allons passer au chapitre pratique dans lequel nous présenterons les 

r®sultats de notre recherche. Ce chapitre consiste ¨ montrer lôimportance et le r¹le des pratiques 

de la gestion des carri¯res et ce gr©ce ¨ lôenqu°te men®e au sein de SONATRACH. 

Ce présent chapitre est subdivisée en trois sections, dans la première section nous présenterons 

lôorganisme dôaccueil, la deuxi¯me quant ¨ elle est r®serv®e aux pratique de la gestion des carrières 

au sein de la Division Exploration « SONATRACH », enfin la troisième section sera consacrée au 

analyse des données afin de répondre ainsi à notre problématique. 

Section 01 : Pr®sentation de lôorganigramme dôaccueil 

1 Présentation et historique de la SONATRACH  

1.1 Cr®ation et statut de lôentreprise  

Après les découvertes de gaz et pétrole et âpres avoir atteint leur point culminant en 1962-1963 

les activités de recherche pétrolière commenceront à diminuer rapidement surtout au lendemain 

de lôind®pendance de lôAlg®rie en 1962 d¯s lôann®e 1963  lôoutil national n®cessaire pour assurer 

une intervention en exploration a été créée la SONATRACH. Côest une soci®t® nationale pour le 

transport et la commercialisation des hydrocarbures, elle a été créé par le décret N°63-491du 13-

12-1963 et son objet sôest d®velopp® par d®crets NÁ66-296 de septembre 1966 avec un effectif de 

33 personnes en1964.SONATRACH inscrivait son actif la r®alisation dôun premier ouvrage: la 

canalisation de Haoud-El-Hamar- Alger dôun diam¯tre de 28 pouces et dôune longueur de 800 Km, 

quôelle acheva en 1965 par d®cret du 22 septembre 1966, les prorogatives de cette entreprise 

sôentendent a toutes les activit®s de lôindustrie p®trolier, ¨ savoir la recherche, la production le 

transport et la transformation des hydrocarbures progressivement. 

Au lendemain de la nationalisation des hydrocarbures le 24 février 1971 SONTRACH se voit 

confier la mission de développer toutes les branches de lôindustrie des hydrocarbures depuis 

lôexploration et la production en amont jusquô¨ la p®trochimie en aval, elle devient ainsi en 

lôespaces de deux d®cennies une entreprise de taille gigantesque avec un effectif de 100 000 

personnes à la veille de la restructuration. Les premières années des décennies 80 ont vu 

SONTRACH se r®organiser. Ce quôa engendre la cr®ation de dix-sept autres entreprises 

industrielles, de réalisation  et de services depuis SONATRACH a limité ses activités autour de 

ses missions essentielles de recherche production ,transport ,traitement, de gaz naturel et 

commercialisation des hydrocarbures employant un effectifs de 27500 travailleurs plus que garant 

de lôind®pendance ®nerg®tique (ressources de lô®nergie) du pays ,assure les r®colte dôexportation 

pour les besoins de développement. 

A ce titre elle consacre des efforts financiers et humaines importants pour la mise en îuvre de 

moyens permettent une exploitation rationnelle et optimale de plus 150  gisements de pétrole brut 

et de gaz naturel existant, en faisant appel aux technique de pointe en matière de  récupération 

assisté. 
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Elle a mis en place et développé un important réseau de canalisation qui permet de collecter et 

dôacheminer la production des gisements du sud vers le nord du pays et vers les ports dôexportation. 

Le développement du gaz naturel a toujours pris une place prépondérante dans la politique 

®nerg®tique de lôAlg®rie. 

Fort de ses importantes richesses gazières SONTRACH sôest donc lanc®e d¯s les ann®es 

soixante dans cette industrie en adoptant les techniques les plus avancées.  

SONATRACH a ainsi centre ses efforts sur le développement des champs gaziers, en particulier 

celui de Hassi-Reml en le dotent de très importantes installations de traitement aujourdôhui. 

SONATRACH a la charge de lôensemble de domaine minier qui comprend plus de particuliers de 

100 gisements de gaz et de pétrole. 

Avec les réserve prouvées de gaz et de pétrole respectivement égales à 3700 milliards de mètres 

aubes et de 17 milliards de tonnes, elle intervient à tous les stades de lôindustrie gaziers, en 

particuliers dans la recherche, la promotion, le transport, le traitement, la liquéfaction du gaz et la 

commercialisation. 

1.2 Nationalisation des hydrocarbures  

Les 24 f®vriers 1971, lôAlg®rie d®cide de la nationalisation des hydrocarbures cette d®cision qui 

fait partie dôun long processus révolutionnaire, accueillie par le peuple et particulièrement par les 

travailleurs côest somme une victoire de plus et un acquis quô il faut pr®server par cette décision, 

lôAlg®rie côest somme une victoire de plus et un acquis quôil faut pr®serve par cette d®cision, 

lôAlg®rie faisait monter une volante politique exemplaire dont son premier objectifs consistait à 

r®cup®rer notre richesse naturelle et sôassurer par la, les moyens de son développement national 

du bénéfice des populations. 

La fameuse "batille" du pétrole a été retenue au sein de la direction politique. La victoire été 

remportée grâce à la mobilisation de tous les travailleurs. 

1.3 Restructuration de la SONTRACH  

En 1980 -1984 lôentreprise a entrepris sa restructuration, côest ainsi quôelle a donn®e naissance 

¨ 17 entreprise nationales autonomes (NAFATAL, ENIP, ASMIDALé) actuellement ces 

entreprises représentant de filiales de SONTARCH. 

Les sociétés nationales de raffinages (NAFTAL) de distribution des produits pétroliers 

(NAFTAL) et des industries pétrochimique (ENIP) sont des filières 100 % de la SONTRACH. 

1.4 Missions de la SONATRACH 40 

Les missions dévolues à la SONATRACH vu son rôle moteur dans la dynamique du 

d®veloppement de lô®conomie du pays, tant en Alg®rie quô¨ lô®tranger sont : 

                                                             
40https://www.institut -numerique.org/3-les-principales-missions-de-la-sonatrach-5028f58cb17b5/amp 
 Consulte le 16/06/2021 à 15:37 
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¶ La prospection, la recherche et lôexploitation dôhydrocarbures ; 

¶ Lôex®cution et le d®veloppement des gisements de pétrole et de gaz naturel ; 

¶ Contribution au développement national par la maximisation de la valeur à long terme des 

ressources hydrocarbures en Algérie ; 

¶ La construction, lôexploitation industrielle et commerciale de tous les moyens de transport 

dôhydrocarbures par voie terrestre ; 

¶ Le traitement et la transformation des hydrocarbures et des produits dérivés ; 

¶ Lôapprovisionnement des hydrocarbures et des produits d®riv®s du march® national et 

international ; 

¶ La transformation, le raffinage et la commercialisation des hydrocarbures ; 

¶ La prise et la d®tention de tous portefeuilles dôactions, les prises de participations et autres 

valeurs mobili¯res dans toutes les soci®t®s existantes ou ¨ cr®er en Alg®rie ou ¨ lô®tranger ; 

¶ Le développement de toutes les formes dôactivit®s conjointes en Alg®rie et hors Alg®rie, 

avec des sociétés nationales ou étrangères ; 

¶ Développement Merise et maintenance des complexes de perfection, de transport et de 

conditionnement des hydrocarbures ; 

¶ Développement des techniques modernes de gestion nationale par le biais de la formation 

continue ; 

¶ Lôintensification des efforts dôexploitation et capitalisation des ®tudes r®alis®es dans ce 

domaine, pour une meilleure connaissance de sous-sol et la mise en évidence des réserves 

dôhydrocarbures potentielles ; 

¶ Le d®veloppement, lôexploitation et la gestion des r®seaux de transport, de stockage et de 

chargement des hydrocarbures. 

1.5 Les Objectifs de la « SONATRACH »  

Les objectifs stratégiques de SONATRACH reposent sur : 

V La maîtrise continue de ses métiers de base ; 

V Le renforcement de ses capacités technologiques et managériales ; 

V Le développement international et le partenariat ; 

V La diversification de son portefeuille des activités. 

1.6 Organigramme de la « SONATRACH » et macrostructure  

Lôorganigramme de la SONATRACH comprend les structures suivantes : 

1.6.1 Le Conseil dôadministration  

Il est composé des membres suivants : 

Á Le P.D.G qui le préside. 

Á Deux représentants du ministère chargé des hydrocarbures. 

Á Deux représentants du ministère chargé des finances. 
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Á Un représentant de la B.N.A. 

Á Deux représentants des travailleurs. 

Á Quatre membres du comité exécutif en charge des activités de base de SONATRACH. 

Á Une personnalité choisie en raison de sa compétence dans le domaine des hydrocarbures 

par le ministre chargé des hydrocarbures. 

Le conseil se réunit sur convocation de son président au moins quatre fois par an. Un rapport 

sur la gestion de SONATRACH est soumis ¨ lôassembl®e g®n®rale une fois par semestre. 

1.6.2 La Direction générale 

Elle est présidée par le P.D.G qui est investi des pouvoirs les plus étendus pour assurer 

lôadministration, la gestion et la direction de SONATRACH. Il est responsable du fonctionnement 

général de la société et la représente dans tous les actes de la vie civile. 

Il est nommé par décret présidentiel sur proposition du ministre chargé des hydrocarbures. Il 

est assist® dans lôexercice de ses fonctions dôun comit® ex®cutif. Le secr®taire g®n®ral assiste le 

P.D.G dans le suivi et la coh®sion du management du groupe. Un Comit® dôExamen et 

dôOrientation apporte au P.D.G lôappui n®cessaire aux travaux des organes sociaux du groupe. 

1.6.3 Les Directions Corporate (DCP)  

Les Directions Corporate de la SONATRACH sont : 

1. Direction Corporate Ressources Humaines (RHU) : qui a sous sa tutelle le 

développement et la planification des ressources humaines, la Formation, le 

perfectionnement et le recyclage dans les diff®rents domaines dôactivit® de la Soci®t®, la 

gestion administrative du personnel du siège, la réglementation et veille sociale, la 

rémunération, les affaires sociales, la communication interne, la définition et la mise en 

îuvre dôune politique dôinvestissement social, lôappui aux projets de la Soci®t® et 

lôinformation et reporting de groupe. 

2. Direction Corporate Stratégie, Planification & Économie (SPE) : qui a sous sa tutelle 

la stratégie, prospective et intelligence économique, la planification, les études 

®conomiques, lôorganisation, les syst¯mes et les proc®dures, le traitement informatique et 

lôappui aux projets de la Soci®t®. 

3. Dir ection Corporate Finances (FIN) : qui a sous sa tutelle le financement et lôing®nierie 

financière, le contrôle de gestion opérationnelle, la gestion prévisionnelle et le budget de 

fonctionnement, le contrôle et coordination de la comptabilité des structures comptables 

décentralisées et établissement du bilan de la Société et du bilan consolidé Groupe, le 

contrôle de trésorerie, la gestion et optimisation du portefeuille financier, la gestion des 

relations avec les banques dôaffaires, la fiscalit®, patrimoine et assurances du Groupe, le 

suivi des opérations liées au contrôle légal assuré par les commissaires aux comptes, 

lôappui aux projets de la Soci®t® et lôinformation et du reporting g®n®rale de groupe. 

1.6.4 Les Directions Centrales  

 Les Directions Centrales de la SONATRACH sont : 
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1. Direction Centrale Filiales & participations (FIP)  : charg®e dôassurer la coordination, 

le développement, le suivi et le contrôle du portefeuille de filiales et participations, en 

Alg®rie et ¨ lô®tranger, notamment pour les aspects stratégiques, planification, financiers, 

ressources humaines et juridiques. 

2. Direction Centrale Activités Centrales (ACT) : chargée de lô®laboration de politique en 

matière de gestion rationnelle des moyens. 

3. Direction Centrale Juridique (JUR) : chargée de lô®laboration et de lôharmonisation des 

instruments juridiques et du contrôle de leur application. 

4. Direction Centrale Informatique & Système d'Information (ISI)  : chargée de la 

d®finition et du contr¹le de lôapplication de la politique informatique de la société des 

normes et standards en matière de technologies de lôinformation du syst¯me dôinformation 

et de la gestion documentaire. 

5. Direction Centrale Marchés et Logistique (MLG) : chargée de développer la fonction 

chaine logistique intégrée de la sociét®, permettent dô®laborer un politique achat avec ses 

proc®dures adapt®es de r®duire les couts et dôassurer des standards de qualit®. 

6. Direction Centrale Santé, sécurité & environnement (HSE) : charg®e de lô®laboration 

des politiques en mati¯re dôenvironnement, de sécurité, de qualité de la vie au travail et 

contrôle de leur application. 

7. Direction Centrale Business Développent (BSD) : nouvelle direction chargée de détecter 

des opportunités de croissance, d'évaluer et de lancer des nouveaux projets dans les 

activités de base de l'entreprise. 

8. Direction Centrale Recherche & Développement (RDT) : nouvelle direction chargée de 

promouvoir et de mettre en îuvre la recherche appliqu®e et de d®velopper des technologies 

dans les métiers de base de l'entreprise. 

La SONATRACH d®sormais dispose dôune organisation simplifi®e, coh®rente et rationalis®e 

des centres de décisions opérationnels et stratégiques pour un fonctionnement simple, assurant la 

circulation de lôinformation, un reporting dynamique et une bonne r®activit®. 

1.6.5 Les Activités  

Les branches d'activités opérationnelles qui sont :  

V Activité Exploration production  : qui a sous sa tutelle lôexploration, la recherche et 

développement des hydrocarbures et des nouvelles technologies, la production, 

lôengineering et la construction. 

V Activité Liquéfaction raffinage et pétrochimie : qui a sous sa tutelle la liquéfaction du 

gaz naturel, la s®paration des GPL, le raffinage du p®trole, la p®trochimie et lô®tude et 

développement des nouvelles technologies. 

V Activité Commercialisation : qui a sous sa tutelle la commercialisation extérieure, la 

commercialisation sur le marché intérieur et le transport maritime des hydrocarbures. 

V Activité Transport par canalisation : qui a sous sa tutelle la liquéfaction du gaz naturel, 

la séparation des GPL, le raffinage du p®trole, la p®trochimie et lô®tude et d®veloppement 

des nouvelles technologies. 
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Représenté par un directeur général et quatre vices présidents de ses activités aval, amont, 

commercialisation, transport par canalisation. La « SONTARACH » est organisée en direction 

fonctionnels et direction opérationnelles. 

Se r®f®rer ¨ lôorganigramme ci-après : 

Figure 5 : lôorganigramme de ç SONTARACH » 

 
 

Source : Service Gestion des carrières. 

 

2 Présentation de la division dôexploration (DE) 

2.1 La présentation de la division dôexploration (DE) 

La division dôexploration issue de la restauration de lôentreprise nationale SONTRACH en 

octobre 1972, dôune direction exploration côest des divisions les plus importantes de la 

SONATRACH vu les succ¯s des travaux de recherche et dôexploitation effectues dans le domaine 

minier Algérie pour cela SONATRACH investi 24 % de ces bénéficier dans lôexploitation  

Elle est composée de dix districts ont pour mission conduire et de développement des activités 

de prospection et de recherche dôhydrocarbures englobant la production lôing®nierie p®trolier le 

forage. 

2.2 Les Missions de la Division Exploration 

La division exploration ®t® lôune des divisions op®rationnels de lôactivit® amont de lôentreprise 

« SONATRACH » et pour missions principales de : 

Á Conduire et de développer les activités de prospection et de recherche des Hydrocarbures ; 
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Á Participer avec les autres Divisions aux appels dôoffres dôexploration en Alg®rie et ¨ 

lô®tranger ; 

Á Participer ¨ lô®valuation des offres de partenariats sur des projets dôexploration en Alg®rie 

et à lô®tranger ; 

Á La mise en îuvre de la strat®gie de lôEntreprise en mati¯re dôexploration ; 

Á Pr®parer, ®tablir et recommander les programmes techniques dôexploration et leur suivi ; 

Á D®velopper et conduire les travaux dôanalyse en mati¯re de g®ologie et de g®ophysique ; 

Á Gérer et suivre les contrats en propre et en association ; 

Á D®velopper lôexpertise dans le domaine de lôexploration. 

2.3 Lôorganisation de la Division dôexploration  

La Division Exploration est organisée comme suite : 

1. La Direction Région Est : La Direction Région Est se compose de trois (03) 

Département : 

1) Département Bassin Illizi. 

2) Département Bassin Berkine Est. 

3) Département Bassin Berkine Ouest. 

2. La Direction Région Centre : La Direction Région Centre se compose de deux (02) 

Département : 

1) Département Bassin Oued Mya. 

2) Département Bassin Amguid-Messaoud. 

3. La Direction Région Ouest : La Direction Région Ouest se compose de trois (03) 

Département : 

1) Département Bassin Béchar-Oued Namous. 

2) Département Bassin Ahnet-Gourara.  

3) Département Bassin Tindouf-Reggane-Sbaa. 

 

4. La Direction Région Nord : La Direction Région Nord se compose de deux (02) 

Département : 

1) Département Bassin tell & Offshore. 

2) Département Bassin Sud Est Constantinois & Atlas. 

5. La Direction Assets en Partenariat : La Direction Assets en Partenariat se compose de 

deux (02) Départements : 

1) Département Activités en Association. 

2) Département Synthèse & Reporting. 
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6. La Direction des Op®rations dôExploration : La Direction des Op®rations dôExploration 

se compose de Cinq (05) Département : 

1) Département Géologie. 

2) Département Géophysique. 

3) Département Évaluation des Réservoirs. 

4) Département Surface. 

5) Département Administration Générale & Finances. 

7. La Direction Étude et Synthèse : La Direction Études &Synthèse se compose de trois 

(03) Département : 

1) Département analyse des bassins. 

2) Département réservoirs et réserves. 

3) Département études et techniques nouvelles. 

8. La Direction Data Management : La Direction Data Management se compose de Cinq 

(05) Département : 

1) Département Processing. 

2) Département Banque de Données. 

3) Département Data Servicing. 

4) D®partement Technologie de lôInformation. 

5) Département Patrimoine de Data. 

9. La Direction Planification  : La Direction Planification se compose de deux (02) 

Département : 

1) Département Planification & Contrôle de Gestion. 

2) Département Évaluations Économiques & Statistiques. 

10. La Direction Finances : La Direction Finances se compose de deux (02) Département : 

1) Département Finances et Comptabilité. 

2) Département Trésorerie & Budget. 

11. La Direction Gestion du Personnel : La Direction Gestion du Personnel se compose de 

deux (02) Départements : 

1) Département Gestion des Ressources Humaines. 

2) Département Développement des Ressources Humaines. 

12. La Direction Logistique : La Direction Logistique se compose de deux (02) 

Départements : 
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1) Département Approvisionnements & Transport. 

2) Département Moyens Généraux. 

13. Le Département Juridique. 

14. Le Département H.S.E. 

15. La Cellule Sûreté Interne. 

16. Direction Gestion du Personnel  

1) Le Département Gestion des Ressources Humaines. 

2) Le Département Développement des Ressources Humaines. 

Se r®f®rer ¨ lôorganigramme ci-après : 
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Figure 6 : lôorganigramme de ç la division dôexploration ». 

 
 

 

Source : Service de la Gestions des Carrière. 
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× Lô®laboration et la transmission ¨ la DRH/E&P du Tableau de Bord Ressources Humaines 

de la Division ; 

× La réalisation et le suivi des actions de formation de courte durée, dans le cadre des plans 

et budgets approuvés ; 

× Lô®laboration des bilans annuels dôex®cution des plans ; 

× La gestion et le suivi des organigrammes des effectifs de la Division ; 

× La gestion administrative, paie et sociale du personnel (hormis les Cadres Supérieurs, Chef 

de Département et plus) du Siège de la Division ; 

× La mise en îuvre du syst¯me de r®mun®ration et la contribution ¨ son d®veloppement au 
sein de la Division ; 

× Lôapplication de la l®gislation en vigueur en mati¯re de m®decine du travail et de 
prévention des risques professionnels ; 

× La prévention et le règlement, au niveau de la Division, des conflits socioprofessionnels 

individuels et collectifs ; 

× Le reporting vers la DRH/E&P en matière de gestion des Ressources Humaines de la 

Division. 

3.1.1 Département Développement des Ressources Humaines  

A pour missions essentielles : 

- Lôapplication des politiques de lôEntreprise en mati¯re de s®lection, recrutement, induction, 

gestion des carrières et formation ; 

- Lô®laboration et la mise ¨ jour des manuels dôorganisation et de proc®dures sp®cifiques ¨ 

la Division ; 

- La satisfaction des besoins des structures, en personnel compétent et qualifié ; 

- Lô®laboration, la mise en îuvre et le suivi de développement ressources humaines (plan 

de mobilit®, plans de carri¯re, plans de succession, é) ; 

- La mise en place et le suivi du système de management de la performance ;  

- La réalisation et le suivi du tableau de bord, des bilans et plans à court et moyen terme de 

la Division Exploration en mati¯re dôemploi, de formation et de masse salariale. 

Jôai commenc® mon stage dans le Département Développement des Ressources Humaines qui 

se constitue de deux services soit : 

1) Service Formation : Le Service Formation a pour mission : 

- Lôapplication de la politique de lôEntreprise en mati¯re de formation ; 

- Lô®laboration des pr®visions de Formation annuelles et pluriannuelles ; 

- La consolidation et lô®laboration des plans de formation en ad®quation avec les 

objectifs de développement des Ressources Humaines de la Division ainsi que les 

budgets correspondants et assurer la mise en îuvre (induction, perfectionnement, 

stage apprentissage, séminaire) ; 

- Lô®laboration et lôanalyse des tableaux de bord et bilans de la formation ; 

- Lô®valuation des actions de formation et proposer des am®liorations ; 

- La constitution et lôactualisation dôune banque de donn®es relative aux moyens de 

formation nationaux et étrangers susceptible de répondre aux besoins de la 

Division ; 
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- La participation ¨ lô®laboration et la mise en îuvre des conventions de partenariats 

avec les universités et organes de formation ; 

- la concr®tisation des pr®visions en mati¯re dôeffectifs, inscrites dans le plan de 

recrutement ; 

- Le reporting p®riodique sur lôactivité au management. 

2) Service Gestion des Carrières : Le Service Gestion des Carrières est chargé de : 

- La gestion en collaboration avec les autres services RH, le fichier de carrière 

informatise « RESHUM è, de lôensemble du personnel de la Division ; 

- Lô®laboration, la consolidation et lôanalyse des pr®visions des effectifs (budget emploi 

et salaire) annuelles et pluriannuelles, ainsi que le plan de recrutement ; 

- Lôexamen de toute requ°te relative ¨ lô®volution de carri¯re et donner un avis sur la 

base de lôad®quation profils / exigences du poste ; 

- Lôorganisation, la supervision et la mise en place des syst¯mes de planification des 

effectifs, de gestion des carrières et participation aux actions de formation ; 

- La r®alisation des analyses, dô®tudes ou dôenquêtes spécifiques relatives au personnel, 

demand®es par la Division ou lôEntreprise ; 

- Lô®laboration et lôanalyse des tableaux de bord des ressources humaines en 

collaboration avec les services de la Direction ; 

- Lô®tablissement de bilan annuel de r®alisation emploi et salaire, ainsi que le rapport 

dôactivit® annuel du D®partement ; 

- Le reporting p®riodique sur lôactivit® au management. 

3) Service recrutement : Le service recrutement est pour mission : 

- Elaboration dôun plan des pr®visions concernant les plans de recrutement. 

- la gestion de programme et les suivais nouvelle recrue.  

- ®laboration une base de donn®es comme source de donn®e a lôentreprise.  

Se r®f®rer ¨ lôorganigramme ci-après : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Chapitre III : La gestion des carrières au sein Division Exploration « 

SONATRACH » 
 

Page | 46  
 

 

 

 

 

Figure 7 : lôorganigramme de la direction de gestion personnel. 

 

Source : Service gestion des carrières. 

Section 02 : les pratique de la gestion des carrières au sein de la 

Division Exploration « SONATRACH » 

1 Recrutement 

Pour Peretti, le recrutement est une « opération ayant pour but de pouvoir occuper un poste action 

engager du personnel ».41 

                                                             
41 PERETTI. J. M, « dictionnaire de ressources humaines » ; 2eme édition ; Vuibert ; Paris ; 2001 ; P.185. 
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1.1 Les type de recrutement :  

[ΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ ŀ ƭŜ ŎƘƻƛȄ ŜƴǘǊŜ ŘŜǳȄ ŦƛƭƛŝǊŜǎ ŘŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Τ ƭŜ ǊŜŎǊǳǘŜƳŜƴǘ Ŝƴ ƛƴǘŜǊƴŜ ƻǳ Ŝƴ ŜȄǘŜǊƴŜΦ  

1) Le recrutement interne : il se fait en interne quand les compétences exigées pour le poste à 

pourvoir existent au sein m°me de lôentreprise.  

2) Le recrutement en externe : quand il nôy a pas le candidat ad®quat au poste d®finit ¨ lôinterne, 

lôentreprise fait appel au march® de travail externe et cela ¨ travers lôaffichage, les annonces 

dans les journauxéetc.  

1.2 Le processus de recrutement  

Le processus de recrutement définit ci-après les différentes étapes nécessaires :  

¶ Expression de besoin (demande de recrutement) ;  

¶ Analyse de la demande on de besoin ;  

¶ Définition interne ;  

¶ Recherche des candidats ;  

¶ Choix du candidat (questionnaire, entretien, teste) ;  

¶ D®cision de recrutement (contrat de travail et P.V dôinstallation) ; 

¶ P®riode dôessai et p®riode dôadaptation ;  

¶ Lôexpression du besoin est ®tablie par les structures et adresser au directeur dôusine ; 

¶ Lôanalyse de la demande. 
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Figure 8 : processus de recrutement. 

 

Source : Etabli par moi-même sur la base des données recueillies. 

2 La formation  

La formation à SONATRACH consiste à améliorer la qualification et le comportement des 

agents en les rendant plus performants ¨ leurs postes, côest un outil de gestion et de d®veloppement 

dont lôobjectif est de r®pondre aux n®cessit®s de concilier les aspirations des individus aux besoins 

de lôentreprise.  

Donc la formation est aper­ue comme une n®cessit®, car lôenvironnement est en mutation rapide 

ou lôhomme apprendre ¨ mieux sôadapter ¨ ce changement dans sa vie professionnelle. Ainsi, elle 

veille à maintenir les travailleurs à niveaux plus élevé et occuper une place de choix sur le marché 

internationale des hydrocarbures, et cela en développant les ressources humaines à fin que 

lôentreprise dispose dôune personnel qualifi® r®pondant aux normes de qualification impos® par 

son activité et son développement.  
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2.1 Les objectifs de la formation au sein de SONATRACH  

¶ Améliorer les connaissances, les capacités et le potentiel individuel ;  

¶ Rendre plus apte ¨ utiliser pleinement les comp®tences et permettre lôacc¯s a des postes 

plus importants ;  

¶ Engendrer un meilleur comportement au travail et favoriser les attitudes positives qui 

permettront à réduire les couts et les pertes de production ; 

¶ Sôadapter aux exigences de lôenvironnement changeant ;  

¶ Former des spécialités dans les métiers critiques (forage, réservoir, engineering) ;  

¶ Vulgariser la culture HSE (Heath, Security, Environnement) et développer les compétences 

dans le domaine du HSE et de la sécurité industrielle. 

2.2 Les types de formation 

2.2.1 Selon les finalités 

¶ Formation avant recrutement : Ce type de formation consiste à établir un contact 

perpétuel avec les établissements scolaires et universitaires afin de prendre en charge et 

parrainer des stagiaires, en cours de formation, les meilleurs éléments sélectionnés et 

recrutés42. 

¶  Formation dôinduction (mise en situation professionnelle) : Les nouveaux recrus 

subissent une induction avant quôils occupent les postes de travail ¨ fin de se familiariser 

et de sôint®grer dans lôorganisation et lôambiance du travail en groupe. Cette formation 

dure douze (12) mois et elle se résume en :  

- Formation théorique 

- Adaptation au milieu et aux différentes actions concernant les taches de travail à 

partir de la mise en application des modes th®oriques ¨ lôaide dôun encadreur 

interne à SONATRACH ; 

- Mise en situation professionnelle.  

- Le formé doit remettre un projet concernant une problématique posée par la DRGB 

SONATRACH sous forme dôun m®moire avec soutenance.  

¶ Formation de perfectionnement : Son but est dô®lever le niveau de qualification et 

dôaspiration des salariés qui peuvent bénéficier des promotions à des postes supérieurs  

¶ Recyclage professionnel : Il vise à acquérir des aptitudes nouvelles en vue de se déplacer 

à un nouveau poste de travail de même niveau.  

¶ formation de fournisseur : Cette formation entre dans le cadre dôun contrat accord®, avec 

un fournisseur, concernant le renouvellement des ®quipements ou lôentreprise exige une 

formation gratuite (côest à un fournisseur de sôoccuper de toutes les charges). 

¶ Formation de formateur : Lôentreprise cherche à avoir ses propres formateurs selon les 

démarches : 

- Faire-être (former des formateurs par des organisations extérieurs) ;  

- Faire-avec (les formés vont transmettre, à leur tour, leur savoir-faire acquis a un 

groupe avec une collaboration des organismes extérieurs). 

                                                             
42 Document interne de la DRGB/SONATRACH. 
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¶ Formation dôapprentissage : LôEtat exige à chaque entreprise de prendre en charge des 

apprentis dans le but de développer les compétences, dans cette perspective, la DRGB 

SONATRACH prend moyennement 750 jeunes pour des stages dôapprentissage.  

2.2.2 Selon la durée  

¶ La formation courte durée : Toute action dont la durée globale est inférieure à six (06) 

mois en continu est considérée comme une formation de courte durée. Les formations de 

courte Chapitre III Présentation de cas pratique 52 durées ont pour objectif lôam®lioration 

du niveau professionnel des agents en adéquation avec les exigences des postes occupés 

ou à occuper et les besoins déterminés pour atteindre les objectifs opérationnels assignés. 

On distingue les formes suivantes :  

1) Séminaire :  Ce sont des sessions de formation comprenant un échange 

dôinformations et dôexp®riences sur un sujet homog¯ne. Lôapport de ces 

formations est caractérisé par un enrichissement des connaissances par rapport au 

sujet et permet de se situer par rapport ¨ lô®tat de lôart dans le domaine consid®r®. 

Lôobjectif de ces formations est dôam®liorer la qualification actuelle par un apport 

conceptuel nouveau. Ce type de formation touche en domaine homogène.  

2) Perfectionnement de plusieurs semaines en discontinu : Ce sont des sessions 

de formation dont lôobjectif est dôam®liorer la qualification actuelle par un apport 

conceptuel nouveau dans les domaines du savoir, savoir-faire et savoir-être. Ce 

type de formation touche plusieurs domaines et vise la préparation à un poste de 

travail de complexité supérieure ou une polyvalence.  

3) Formation continue qualifiante de durée inférieure à six (06) mois : Elle vise 

lôacquisition dôune qualification professionnelle initiale requise pour lôexercice 

dôun m®tier ou des actions de consolidation visant à mettre en adéquation les 

exigences du poste de travail et les compétences du titulaire.  

4) Formation discontinue diplômant : Ce sont des actions de formation de type 

acad®mique visant lôobtention dôun dipl¹me reconnu par le syst¯me éducatif 

national, dans des domaines utiles à lôentreprise, permettant la recalcification des 

bénéficiaires.  

2.2.3 La formation langue durée  

Côest tout action dont la dur®e globale est ®gale ou sup®rieure à six (06) mois en continu, elle a 

pour objectif le développement personnel des agents ayant le potentiel requis et pouvant évoluer 

suivant un plan de carri¯re harmonieux entre les aspirations et les besoins de lôentreprises. On 

distingue les types suivants :  

¶ Formation interne qualifiante :  Elle est inscrite sur le plan de lôentreprise, elle permet 

lôacquisition de qualification et des comp®tences nouvelles pour les participants.  

¶ Formation externe diplômant : Elle est inscrite sur le plan de lôentreprise, elle permet 

lôacquisition de nouveaux savoirs visant lôobtention dôun dipl¹me, elle sôinscrit dans le 

cadre de d®veloppement personnel des agents avec un retour dôinvestissement pour 

lôentreprise, les responsables hi®rarchiques recommanderont aux candidats, les fili¯res 
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dôenseignement en fonction de l'adéquation « profit des agents-exigences des postes 

occupés ou à occup®s è apr¯s lôentretien dôappr®ciation. 

2.3 Les lieux de formation  

Les actions de formation peuvent °tre r®alis®es ¨ lôint®rieur ou ¨ lôext®rieur de SONATRACH, 

au niveau national ou international.  

2.3.1 Centre de formation de SONATRACH 

Les centre de formation de lôentreprise sont agr®es par la direction des ressources humaines. 

Cet agr®ment est obtenu au vu de lôexistence dôune infrastructure n®cessaire et suite ¨ une 

formation pédagogique des formateurs, leur certification, la validation des programmes de 

formation. 

2.3.2 En Algérie 

Centre inter-entreprises, organismes publics et organismes privés : Sur la base des rapports 

des participants et de la contribution des formations à la réalisation des objectifs, les structures de 

la formation de lôentreprise doivent proc®der ¨ une ®volution des programmes. Une liste des 

centres et organismes agréés par l'entreprise sera publiés par la direction des ressources humaines. 

2.3.3 A lô®tranger  

 Sur la base des rapports des participants et de la contribution des formations pour la réalisation 

des objectifs, les rapports avec les centres de formation ¨ lô®tranger doivent °tre r®gis par des 

conventions.  

Ces centres doivent être agrées par les autorités éducatives de leurs pays avec une réputation 

pédagogique confirmée.  

Le recours à lôenvoi en formation à lô®tranger ne peut se faire que lorsque les domaines de 

formation choisis ne sont pas disponibles en Algérie, alors les participants de ces formations sont 

obligés de faire une restitution et/ou une déclinaison de ces formations par les conférences ou des 

sessions de formation.  

2.4 Lô®laboration de plan de formation au sein de SONATRACH  

Lô®laboration du plan de formation, contient les étapes suivantes : 

2.4.1 Recueil et classification des besoins en formation  

Les responsables de chaque d®partement expriment leurs besoins en formation par le biais dôune 

fiche de structure qui sera adressée au responsable chargé de la formation, celui-là procède au 

classement de ces besoins par catégories socioprofessionnelles (CSP) et par type de formation. 

Une fois que le classement est effectué, le responsable de formation évalue financièrement toutes 

les actions de formation exprimées. Cette budgétisation comprend à la fois les dépenses 

pr®visionnelles li®es aux frais p®dagogiques ainsi que les frais de transport, dôh®bergement et de 

restauration. 
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 2.4.2 Les actions de formation  

Une fois la première étape est achevée, une concertation élargie sera organisée entre le 

Directeur régional, le responsable de formation et le chef de chaque structure afin de finaliser les 

actions de formation programm®es, apr¯s avoir eu lôaccord du Directeur r®gional qui, seul peut 

accepter ou refuser une action de formation.  

ü La synthèse des actions de formation pour lôann®e 2014  

¶ Action dôadaptation au poste de travail : il sôagit de formation n®cessaire pour 

lôex®cution des missions et taches li®es au poste de travail (ad®quation homme/poste).  

¶ Action li®e ¨ lô®volution des m®tiers et technologies : il sôagit de formations 

permettant le maintien dans un emploi ou le d®veloppement de lôemployabilit® de lôagent.  

¶ Action liée au développement des compétences : il sôagit principalement de 

formations visant lôacquisition de nouvelles comp®tences.  

2.4.3 Rectification du plan de formation  

Après que le plan de formation est approuvé par le directeur régional de la SONATRACH, le 

chef du département des ressources humaines de la branche transport par canalisation intervient 

pour faire lôobjet dôun pré-arbitrage pour dô®ventuelles modifications ou rectifications, en prenant 

en compte des arguments ®voqu®s lors de lôapprobation du directeur régional de SONATRACH.  

2.4.4 Consolidation du plan de formation définitif  

Enfin, le responsable de la direction des ressources humaines va remettre à son tour le plan de 

formation qui a été déjà soumis à dô®ventuelles rectifications à la direction générale des ressources 

humaines/SONATRACH, pour un arbitrage final afin de consolider le plan de formation définitif.  

2.5 Suivi du plan de formation  

Apr¯s lôapprobation du plan de formation qui est notifi® par la hi®rarchie, lôentreprise 

SONATRACH va dé-globaliser les prévisions annuelles en objectifs mensuels, trimestriels et 

semestriels, ensuite elle proc¯de ¨ lôex®cution du plan de formation de lôexercice en question. Le 

suivi permanent du plan est nécessaire durant tout lôexercice.  

1) Rapport et bilan mensuel : Mensuellement, le service formation fait un suivi des 

réalisations physique (agent) et financière des actions de formation en ressortissant et 

justifiant les écarts par rapport aux objectifs mensuels.  

2) Bilans trimestriels : Ils regroupent lôensemble des r®alisations physiques et financi¯res 

des trois mois, ressortissant et justifiant les écarts par rapport aux objectifs trimestriels.  

3) Bilans semestriels : Côest le cumul de deux trimestres, ressortissant et justifiant les 

écarts par rapport aux objectifs semestriels.  

4) Bilan annuel : Il englobe les r®alisations physiques et financi¯res de lôexercice, 

ressortissant et justifiant les écarts par rapport aux objectifs annuels. Une fois le bilan est 

finalisé, il est transmis à la direction des ressources humaines de la branche pour 

validation par un contrôle et une consolidation.  
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2.6 Evaluation du plan de formation  

Cette évaluation se fait en trois étapes :  

¶ Evaluation avant la formation : Lôobjectif est de constituer des groupes homog¯nes.  

¶ Evaluation à chaud (pendant la formation) : Lôobjectif est dô®valuer le degr® 

dôassimilation des agents des connaissances enseign®es. Ce type dô®valuation r®pond aux 

objectifs pédagogiques. Cette évaluation est effectuée par des tests contrôlés.  

¶ Evaluation a froide : Elle se fait à lôissu de la formation, elle r®pond aux objectifs 

dôimpact. Ce type dô®valuation est qualitatif, il se traduit par le degr® dôinfluence de la 

formation sur les comportements de lôagent lors de lôex®cution de ses taches. 

 2.7 La détermination de budget de formation  

 Le budget de formation se détermine par les étapes suivantes :  

Á Quantification des besoins : hommes/jours, hommes/mois. 

Á Détermination du cout unitaire de formation par les formateurs. 

Á Calcul du cout de chaque action de formation.  

Á Calcul de cout global de toutes les actions de formation qui va concerner le plan de 

formation annuel.  

Les dépenses des actions de formation sont réglées par autofinancement de SONATRACH, 

quand il sôagit des actions de formation propres à elle, soit avec ses propres moyens (sous-traiter 

a dôautres organismes) ou à lô®tranger.  

En cas dôun contrat dôachat dô®quipement, les fournisseurs sôoccupent du paiement des actions 

de formation qui sera comptabilis® avec le cout total de lô®quipement, SONATRACH, envoie des 

agents pour acquérir les techniques et les modes de fonctionnement des équipements ainsi que leur 

maintenance, ces agents à former seront recueillis par des moyens propres aux fournisseurs.  

Après que SONATRACH a élaboré le plan de formation, elle entame la phase opérationnelle 

qui se traduit par la mise en îuvre de ce quôelle a pr®vu comme actions de formation et couts sur 

terrain accomplis par des procédures de contrôle et de suivi.   

3 Promotion 

La promotion est lôaffectation dôun travailleur a un poste hi®rarchiquement sup®rieur au poste 

actuel comportant plus de responsabilité dont les activités sont plus importantes que celle du poste 

d®tenu actuellement et aussi lôaugmentation du salaire. 

3.1 Les type de promotion  

La promotion est une ®tape primordiale dans la gestion des carri¯res, elle permet lô®volution 

correcte de la carrière des salariés.  

3.1.1. La promotion verticale  

1) Définition : Le passage dôun poste ¨ un poste plus ®lev® constitue une promotion. 
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La promotion sanctionne le développement des connaissances et des qualifications 

professionnelles du travailleur par une affectation à un poste de classification supérieure. 

La promotion vise également à réunir les conditions les plus favorables à une amélioration 

constante de la production et de la productivité, en affectant à chaque poste de travail le 

travailleur dont les qualifications et les performances individuelles répondent parfaitement 

aux exigences du poste.43 (Voir lôannexe 01) 

2) Procédure de promotion :  

LôUnit® arr°te la liste des travailleurs ¨ promouvoir apr¯s avis de la commission habilit®e. Cette 

liste est établie en tenant compte : 44 

¶ Des résultats obtenus lors dôun examen interne, ¨ lôissue dôun stage de formation 

professionnelle organis® ¨ lôeffet de pourvoir des postes vacants ou ¨ la suite dôobtention 

de titres ou diplômes dûment reconnus et validés, 

¶ Les résultats, du mérite, du potentiel individuel dans le poste occup® et de lôad®quation 

du profil professionnel de lôint®ress® avec les crit¯res normatifs dôacc¯s au poste de 

promotion ou des conditions dôacc¯s quôil sera possible de substituer ¨ la norme, 

¶ De lô®quilibre de la gestion financi¯re, 

¶ De lôorganigramme pour les postes organiques, 

¶ De la qualité et du nombre de postes vacants ou créés, 

¶ Des r®sultats dôune p®riode probatoire nôexc®dant pas six (06) mois pour les postes 

organiques. 

3.1.2 La promotion horizontale (avancement) 

Le passage dôun ®chelon ¨ un échelon supérieur constitue un avancement. Il sanctionne le 

r®sultat au poste dans le cadre dôun syst¯me con­u ¨ cet effet.  

LôUnit® arr°te chaque ann®e la liste des travailleurs concern®s par lôavancement. 45 (Voir lôannexe 

02) 

4 La rémunération  

La rémun®ration est lô®l®ment la plus motivant pour un salari®, elle est consid®r®e comme ®tant 

la contrepartie du travail par un salarié.  

4.1 La politique de la rémunération  

Elle repose sur la recherche dôun triple ®quilibre :  

× Lô®quilibre ®conomique et financier ;  

× La compétitive externe (rémunération de la prestation réellement fournie).  

                                                             
43 Documents interne 
44 Documents interne 
45 Documents interne 
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× La politique de la rémunération, doit être en parfaite ad équation avec la politique de 

lôemploi et des effectifs.  

4.2 Les objectifs assignés à la politique de la rémunération  

Le système de la rémunération qui sera mis en place devra satisfaire les attentes suivantes : 

comp®titivit®, lôquitt®, lôincitation et la flexibilit®.  

¶ Compétitivité :  en mati¯re de comp®titivit®, il sôagira de sôassurer que les r®mun®rations 

offertes par la société sont suffisamment attractivité notamment, par rapport au marché et 

particuli¯rement aux concurrents de lôactivit®.  

¶ Equité : étant un principe dans la détermination du salaire individuel, il devra assurer une 

rémunération en fonction des compétences, des performances et des résultats.  

¶ Incitation :  elle est visée par une orientation sur les priorités et les objectifs de la société, 

ceci ®tant un outil dôaccompagnement et de focalisation sur les fonction et m®tiers-clés. 

¶ Flexibilité :  permettre ¨ la soci®t® une marge manîuvre, la plus grande possible pour 

mieux gérer sa masse salariale.  

4.3 Lôaudit de la r®mun®ration  

La mise en ®vidence de la politique de r®mun®ration doit n®cessairement sôappuyer sur des 

audits de rémunération de manière p®riodique et notamment : lôaudit de conformit® ; lôaudit 

dôefficacit® ; lôaudit strat®gique. 

Section 03 : Lôanalyse des r®sultats 
Dans cette section nous allons présenter lôenqu°te au sein de La Division 

Exploration« SONATRACH » à la wilaya Boumerdès relative ¨ la fonction et lôimportance de la 

gestion des carri¯res et ceci dôapr¯s une ®tude statistique nous cl¹turons par lôanalyse des r®sultats 

obtenus. 

1 La démarche m®thodologique de lôenqu°te  

Tout travail scientifique consiste à faire une recherche méthodologique qui lui permette 

dôapporter un ®claircissement du sujet abord®, et une r®ponse ¨ la probl®matique pos®e. 

1.1 La pr®sentation de lô®chantillon  

Nous avons opté pour la méthode probabiliste : échantillonnage aléatoire simple. Nous avons 

retenu un échantillon de 30 personnes travaillent à la Division Exploration « SONATRACH »et 

qui occupent des postes différents : cadres, maitrises et des exécutants. À qui nous avons distribué 

le questionnaire. Et les 30 questionnaires nous ont été retournés. 

1.2 Pr®sentation de lôoutil de collecte des données  

Lôenqu°te par questionnaire   

Une enquête par questionnaire est définie comme étant : une recherche méthodique 

dôinformations reposant sur des questions et des t®moignages et, qui une fois analys®s, permettront 

le plus souvent, de mieux connaître une situation pour mettre en place ou évaluer une action. 



Chapitre III : La gestion des carrières au sein Division Exploration « 

SONATRACH » 
 

Page | 56  
 

Le Questionnaire : 

Nous pouvons définir le questionnaire comme : « Une liste de questions de différentes formes, 

qui sont posées oralement ou par écrit en vue de recueillir des informations sur un sujet 

particulier ». 

Le questionnaire est un outil très fréquemment utilisé, très efficace et adaptable à de nombreux 

problèmes du fait de la variété des questions pouvant être posées. Concevoir un questionnaire est 

une op®ration d®licate qui doit °tre men®e avec une m®thode et pr®caution si on ne veut pas quôil 

soit source dôinformations fausses. Côest pourquoi, le questionnaire doit °tre pr® test. 

Plusieurs types de questions sont utilisés dans un questionnaire : 

- Les questions ouvertes : Lôinterview® doit r®pondre en choisissant ses propres termes. 

- Les questions fermées : Lôinterview® doit r®pondre par oui ou non. 

- Les questions à choix multiples : elles tolèrent une plage de réponses plus diversifiée que 

les questions fermées, elles sont plus faciles à coder que les questions ouvertes. 

Notre questionnaire se compose de 27 questions, ces derniers sont de types ouverts, semi 

ouverts, fermés, et à choix multiples. 

On va r®partie les donn®es obtenues en un ensemble dôaxe afin de facilité notre interprétation 

et analyse, en plus nous utilisons des méthodes statiques descriptifs. 

Les questionnaires ont été distribués le 01 -05-2021 et récupérés le 31-05-2021 

2 Analyse et interprétation des r®sultats de lôenqu°te  

Nous avons utilisé le logiciel MS EXCEL  pour le dépouillement des résultats, du questionnaire 

et pour établir les graphes.  

2.1 Présentation des r®sultats de lôenqu°te 

Nous commen­ons par lôaxe dôidentification ou bien la fiche signal®tique, cet axe consiste ¨ 

identifier les ®l®ments concernant le personnel de lôorganisation ¨ savoir le sexe, tranche dôâge, la 

situation familiale, le niveau dôinstruction, et lôexp®rience. 

2.1.2 Le Questionnaire  
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Monsieur, Madame, 

Dans le cadre de notre travail de recherche au sein de la division dôexploration 

« SONATRACH è, et afin dôenrichir notre m®moire de fin dô®tude pour lôobtention dôun 

Master en sciences commerciales,  

Option : Management et entreprenariat, dont le th¯me est : Essai dôanalyse la 

politique des pratiques de la gestion des carrières  

  A ce titre nous vous prions de bien vouloir répondre à ce questionnaire. Ce en vous 

garantissons la confidentialité des informations recueillies. 

   Nous vous remercions dôavance pour votre collaboration. 

 

Axe I. Fiche signalétique 

1) Le sexe 

 c  Masculin 

 c   Féminin 

2) Tranche dô©ge 

c Moins de 25 ans 

c Entre 26 et 40 ans 

c Entre 41 et 60 ans 

3) Situation familiale 

c Célibataire 

c Marié(e) 

c Divorcé(e) 

4) Niveau dôinstruction 

c Primaire 

c Secondaire 

c Universitaire 

c Autre 

5) Catégorie socioprofessionnelle  
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c Cadre supérieur 

c Cadre moyen  

c Exécution 

6) Exp®rience au sein de la division dôexploration ç SONATACH è  

 c Moins de 3 ans 

 c Entre 3 et 5 ans 

 c Entre 5 et 9 ans 

 c Plus 10 ans 

Axe II. Mobilité et promotion  

7) Avez-vous déjà changé de poste ? 

c Oui 

c Non 

8) Si oui Combien de fois ? 

c De 1 à 3 fois 

c De 4 à 6 fois 

c Plus de 6 fois 

9) Etes-vous satisfait de votre nouveau poste ? 

c Oui 

c Non 

10) Si non pourquoi ? 

éééééééééééééééééééééééééééééééééé 

ééééééééééééééééééééééééééééééééééééé 

ééééééééééééééééééééééééééééééééééééé 

11) Ce changement est-il fait par ?  

c Décision hiérarchique 

c Demande personnelle 

c Après évaluation 
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12) Vous-avez bénéficié de quel type de mobilité ? 

c Verticale 

c Horizontale 

13) Quels sont les critères de promotion adaptés « SONATRACH » ? 

c Expérience 

c Rendement 

c Compétence 

c Qualification (diplôme) 

14) Etes-vous satisfait de la politique promotion de «SONATRACH » ? 

c Oui 

c Non 

15) Si non pourquoi ? 

éééééééééééééééééééééééééééééééééé 

ééééééééééééééééééééééééééééééééééééé 

ééééééééééééééééééééééééééééééééééééé 

16) Les conditions dôacc¯s aux postes sup®rieurs sont-elles ? 

c Faciles 

c Difficiles 

17) Lôinformation concernant les postes vacants est-elle Disponible ? 

c Oui 

c Non 

18) Avez-vous d®j¨ b®n®fici® dôune formation au sein avant la mobilité de la Division 

Exploration «SONATRACH» ? 
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19) Etes-vous satisfaits de cette formation ? 

 

 

20) Si non pourquoi ? 

éééééééééééééééééééééééééééééééééééééé

éééééééééééééééééééééééééééééééééééééé

éééééééééééééééééééééééééééééééééééééé

éééééééééééééééééééééééééééééééé.. 

Axe III. La formation  

21) Lôacc¯s ¨ la formation est-il ? 

 

 

22) Est ce que le plan de formation mis en place par «SONATRACH» vous permet de 

développer vos compétences ? 

  

 

23) Que représente pour vous la formation ? 

 

tion de nouvelles connaissances 

Axe IV. Appréciation du salarié à sa mobilité 

24) Etes-vous satisfait de votre mobilité ? 

c Très satisfait 

c Satisfait 

c Peu satisfait 

c Non satisfait 

c Pas du tout satisfait 

 

25) Avez-vous apprécie votre mobilité ? 

c Oui 
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c Non 

26) Avez-vous eu des difficultés pour vous adaptez ? 

c Oui 

c Non 

27) Si oui quelles sont ces difficultés ? 

c Mal orientation 

c Difficult®s dôint®gration 

c Difficultés de communication avec les nouveaux collègues 

Axe V. La gestion des carrières 

28) Pour quelles raisons sollicitez-vous le service des RH ? 

c Résoudre un problème pratique 

c  Pour des questions liées à votre carrière 

c Pour des problèmes liés à votre travail 

c Vous ne sollicitez presque jamais la DRH 

29) Est ce que lôentreprise ç SONATRACH è sôoccupe de l'®volution de votre carri¯re ? 

c Oui 

c Non 

30) Si oui cette évolution est dû à ? 

c La formation 

c Les séminaires 

c La promotion 

c Lôanciennet® 

31) Trouvez-vous que votre poste est valorisé par un plan de carrière ? 

c Oui 

c Non 

32) Etes-vous satisfait de votre carrière au sein de la Division Exploration «SONATRACH 

» ? 
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c Oui 

c Non 

33) voulez-vous que la Division Exploration «SONATRACH » mis en place une politique 

de gestion de fin de carrière ? 

c Oui 

c Non. 

 

3 Présentation des résultats de la recherche 

Axe I. La fiche signalétique des répondants 

Figure 9 : R®partition de lô®chantillon selon le sexe. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s les r®sultats du tableau ci-dessus nous constatons que la population est dominée par le 

genre masculin par rapport au genre f®minin. A cet effet, le genre masculin est dôune proportion 

de 60 % de lô®chantillon tandis que le genre f®minin ne représente que 40 %. 

Figure 10 : R®partition de lô®chantillon selon les tranches dô©ge. 

60%

40%

wŞǇŀǊǘƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ ǎŜƭƻƴ ƭŜ ǎŜȄŜ

Masculin Féminin
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Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s les r®sultats affich®s sur le tableau, je constate que la grande partie de lô®chantillon se 

positionne dans la catégorie moyenne (entre 26 et 40 ans) ce qui représente 46.7% de la population 

par contre la partie ainée ne présente que 20%.  

Par ailleurs nous constatons que notre ®chantillon nôest pas constitu® dôun fort nombre de 

personnes partant à la retraite. En dôautres termes, nous remarquons ®galement que notre 

échantillon est en grande majorité jeune, cela rentre peut être dans une politique de rajeunissement 

suivie par « SONATRACH ». 

Figure 11 : Répartition selon la situation familiale. 

 

wŞǇŀǊǘƛǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŞŎƘŀƴǘƛƭƭƻƴ ǎŜƭƻƴ ƭŜǎ ǘǊŀƴŎƘŜǎ ŘΩŃƎŜ

Moins de 25 ans Entre 26 et 40 ans Entre 41 et 60 ans

Répartition selon la situation familiale

Célibataire

Marié

Divorcé
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Source : Réalisé par moi-même. 

Cette repr®sentation montre que la majeure partie de lô®chantillon avec un taux de 43.3% sont 

mariés et le reste sont respectivement comme suite 33.3% sont célibataires et 23.3% sont divorcés. 

Figure 12 : R®partition de lô®chantillon selon le niveau dôinstruction. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Suite à la lecture des données de tableau au niveau au figure 12, nous déduisons que plus de la 

moiti® de lôeffectif ®tudi® soit un pourcentage de (56.7%) possède un niveau universitaire. En 

deuxième position, on trouve le niveau secondaire avec un pourcentage de (23.3%) suivi par le 

niveau moyen qui compte (13.3%). Enfin (6.7%) qui représente la catégorie « autre » ou bien sans 

niveau.  

Ces informations permettent de déduire que de la majorité des salariés ont suivi des études 

supérieures, par lesquelles ont acquis des bagages théoriques et/ou intellectuels, ce qui permet de 

faciliter leurs insertions professionnelles. 

Figure 13 : Repr®sentation de lô®chantillon selon les cat®gories socioprofessionnelles. 

Primaire

Secondaire

Universitaire

Autre

bƛǾŜŀǳ ŘΩƛƴǎǘǊǳŎǘƛƻƴ

Primaire Secondaire Universitaire Autre
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Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s le tableau je remarque que la majorit® des salari®s questionn®s appartiennent ¨ la 

catégorie « exécution » avec une proportion de 43.3% qui est égale à 13 personnes sur 30, la 

cat®gorie cadre moyen vient en deuxi¯me position avec 30% soit 9 personnes de lô®chantillon enfin 

la catégorie cadre supérieurereprésente26.7% soit 8 personnes. 

Figure 14 : Représentation de lô®chantillon selon lôexp®rience au travail. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Catégorie socioprofessionnelle

Cadre supérieur Cadre moyen Exécution TOTAL OBS.
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20%
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33%
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20%
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Lôobservation du tableau ci-dessus révèle que 33,3% soit 10 personnes interrogées ont une 

expérience de [5-9] ans, 26.7% ont entre [2- 5] ann®e dôexp®rience au sein de « SONATRACH 

»et le reste qui représente 20% à moins de 2 ans et de même pour ceux qui ont plus de 10 ans Nous 

constatons que la plupart des personnes enquêtées ont une expérience de plus de 5 ans au sein de 

cette entreprise. 

Axe II. Mobilité et promotion  

Figure 15 : Le changement de poste. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s les r®sultats affich®s sur le tableau nÁ14 nous constatons que les 30 personnes 

interrog®es ont chang®es de poste soit la totalit® de lô®chantillon (100%). Cela explique que « 

SONATRACH » investit dans la carrière de ses salariés. 

Figure 16 : La fréquence de changement. 

Le changement de poste

Oui Non
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Source : Réalisé par moi-même. 

A partir de ces résultats collectés, soit 46.7% de ceux qui ont déclarés changer de poste disent 

que leur fr®quence de changement ®t® de 1 ¨ 3 fois, 33.3% disent quôelle ®t® de 4 ¨ 6 fois et 20% 

disent quôils ont chang®s de poste plus de 6 fois. nous peut d®duire de ces r®sultats que lôentreprise 

sôint®resse ¨ la mobilit® de ses salari®s afin de renforcer leur employabilité ou bien leurs chances 

de trouver ¨ tout moment un poste de travail r®pondant ¨ leur qualification / profil, ¨ lôint®rieur ou 

¨ lôext®rieur de lôentreprise.  

Figure 17 : Le degré de satisfaction du nouveau poste. 

 

De 1 à 3 fois

De 4 à 6 fois

Plus de 6 fois

LA FRÉQUENCE DE CHANGEMENT

80%

20%
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Source : Réalisé par moi-même. 

Ce tableau ci-dessus affiche que 80% de ceux qui ont changés de poste sont satisfait de leur 

nouveau poste par contre 20% d®clarent leur insatisfaction. Ceci sôexplique par le fait quôils ont 

été affecté au poste qui ne leur convient pas, cela leurs a engendr® des difficult®s dôint®gration et 

des probl¯mes dôadaptation. 

Figure 18 : Le critère du changement 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

 Parmi les 30 personnes interrogées nous constatons que 60% dôentre eux soit 18 ont subis un 

changement de poste apr¯s lô®valuation, le reste soit 33.3% disent que leur changement de poste a 

été suite à une décision hiérarchique et 6.7% disent que leur changement a eu lieu suite à une 

demande personnelle. 

Figure 19 : La mobilité la plus fréquente. 

Le critère du changement

Décision hiérarchique Demande personnelle Après évaluation
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Source : Réalisé par moi-même. 

La moiti® des personnes interrog®es ont annonc®s quôils ont b®n®fici®s dôune mobilit® 

horizontale avec une proportion de 50% soit 15 salariés, contre 30% qui disent quôils ont b®n®fici®s 

dôune mobilit® verticale. Cela traduit que lôentreprise que « SONATRACH » compte beaucoup 

plus sur la mobilit® horizontale côest-à-dire que le changement de poste se fait fréquemment dans 

le même niveau hiérarchique. 

Figure 20 : Les critères de promotion adaptée. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 
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Cette figure montre que la majorit® de lô®chantillon juge que les crit¯res de promotion adapt®s 

par Ifri sont class®s comme suite : lôexp®rience avec un taux de 83.3%, 80% pour les compétences, 

la qualification avec 70% et 33.3% pour le rendement. Cela explique que les dirigeants de que « 

SONATRACH » comptent beaucoup plus sur lôexp®rience et les comp®tences dans leur politique 

de mobilité. 

Figure 21 : Le degré de satisfaction de la politique de promotion. 

   Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s la figure nÁ21, 70% de lô®chantillon soit 21 salari®s d®clarent leur satisfaction de la 

politique de promotion adapt®e par lôentreprise Ifri contre 30% qui expriment leur insatisfaction 

de cette politique. Nous déduisons certes que « SONATRACH » suit une bonne politique de 

promotion car elle arrive ¨ satisfaire la grande majorit® de son effectif, bien que lôinsatisfaction 

des agents dôex®cution doive être considéré et étudié afin de valoriser au mieux cette politique de 

gestion des carrières. 

Figure 22 Υ [Ŝǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘΩŀŎŎŝǎ ŀǳ ǇƻǎǘŜ ǎǳǇŞǊƛŜǳǊ. 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Plus que la moitié des interrogés soit 56.7% ont r®pondu que les conditions dôacc¯s aux postes 

supérieurs sont faciles alors que 43.3% jugent que les conditions sont difficiles. Ceci devrait inciter 

lôentreprise ¨ faciliter davantage les conditions dôacc¯s aux postes sup®rieurs pour permettre ¨ tous 

les salari®s dôavoir une chance de mobilit®. 

Figure 23 : La disponibilité des informations sur les postes vacants. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 
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La figure nous révèle que 18 salariés avec une proportion de 60% affirment la disponibilité des 

informations concernant les postes vacants, en revanche 12 salariés déclarent le manque si non 

lôinexistence de ces informations.  

La disponibilit® des informations sur la vacance des postes permet aux salari®s dôavoir la chance 

dôacc®der aux autres postes ou bien de b®n®ficier dôune promotion. 

Axe III. La formation  

Figure 24 : Les bénéficiers de la formation. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

De cette figure, je constate que la majorité des interrogés déclarent avoir b®n®fici®s dôune 

formation soit 66.7%. Contre 33.3% qui dit quôils nôont pas eu lôoccasion de suivre une formation.  

Cela peut sôexpliquer par le fait que Ifri donne beaucoup dôimportance ¨ la formation de ses 

salaries, parce que la formation professionnelle permet le développement du savoir, savoir-faire et 

savoir °tre des salari®s afin de r®duire lô®cart existant entre les comp®tences acquises et les 

exigences des postes. 

Figure 25 : Le degré de satisfaction de la formation. 
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Source : Réalisé par moi-même. 

85% de ceux qui ont b®n®fici®s dôune formation soit 17 salari®s d®clarent leur satisfaction des 

formations suivies et 15% manifestent leur insatisfaction.  

Dôapr¯s ces informations, nous constatons que lôentreprise Ifri adapte une politique de 

formation favorable pour le développement des compétences des employés, ce qui permet aux 

salariés de développer leurs compétences.  

Ceux qui ne sont pas satisfait de la formation disent que les délais de formation sont très courts 

pour bien saisir le contenu de la formation. 

Figure 26 : Que représente pour vous la formation ? 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Dôapr¯s les r®sultats du figure n°26, nous constatons que 46.6% de lô®chantillon soit 6 

personnes pensent que la formation repr®sente pour eux un moyen dôacquisition de nouvelles 

connaissances, 14 personnes soit une proportion de 20% ont admis quôelle repr®sente pour eux un 

moyen de promotion tandis que 33.33% ont choisis lôoption autres. 

Axe IV. Appréciation du salarié à sa mobilité  

Figure 27 : Niveau de satisfaction de la mobilité. 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Presque un tiers des enquêtés disent être moyennement satisfait de leur mobilité avec un 

pourcentage de 30%, 26.7% déclarent leurs non satisfactions, 20% sont satisfait et 13.3% ne sont 

pas du tout satisfait. Par contre, seulement 10% disent quôils sont tr¯s satisfaits de leur mobilit®. 

Cette divergence peut sôexpliquer ¨ la fois par les crit¯res de mobilit® et les conditions de cette 

dernière. 

Figure 28 : Appréciation de la mobilité. 

Source : Réalisé par moi-même. 
On peut constater que tous les salari®s interrog®s ont estim®s leur mobilit® et côest le cas des 

catégories : cadres et des cadres moyens avec un taux de 100%. Mais dans la catégorie exécution 

plus que la moiti® nôont pas appr®ci®s leur mobilit® avec une proportion de 53.8%, et le reste soit 

46.2% expriment leur appréciation.  

Cela reflète les bonnes politiques de mobilité adaptée par « SONATRACH ». Mais pour les 

ex®cutants lôentreprise doit consacrer plus dôeffort pour leur permettre de sôimpliquer ¨ la politique 

de mobilité. 

Figure 29 : Difficult®s dôadaptation. 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Plus que la moiti® de lô®chantillon d®clarent quôils nôont pas des probl¯mes dôadaptation dans 

leur poste, contre 40% qui affirment quôils ont eu de difficult®s adaptation. Dôapr¯s ces r®sultats 

on peut dire que lôentreprise ç SONATRACH è doit sôoccuper de ces probl¯mes et surtout assurer 

un climat social favorable pour faciliter lôadaptation et faire impliquer lôensemble des salari®s ¨ la 

r®alisation des objectifs de lôorganisation et atteindre leurs aspiration personnelles. 

Figure 30 : Les difficultés rencontrées 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Suivant les r®sultats du figure nous remarquons que 60% de interrog®s nôont pas r®pondus ¨ la 

question pos®e. Parmi les 40% qui ont d®clar®s avoir des difficult®s dôadaptation, 16.67% que la 

difficult® quôils ont eue côest la male orientation, 13.33% disent quôils ont rencontr®s des difficult®s 

dôint®gration et 10% déclarent avoir des difficultés de communication avec les nouveaux 

collègues. 

Axe V. La gestion des carrières  

Figure 31 : Les raisons de solliciter le service RH. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

23.33 % sollicitent le service ressources humaines pour des questions liées à leur carrière 

(promotion, mobilit®, formationé) ; 33.33% pour des problèmes liés au travail (conditions de 

travail, probl¯me relationnelé.) et 26.67% dôentre eux pour des questions pratiques (cong®s, 

avance sur salaireé.) ; alors que 16.67% des enquêtés ne sollicitent pas la DRH. 

Figure 32 : Sôoccupe de lô®volution de votre carri¯re. 
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Source : Réalisé par moi-même. 

Plus de la moiti® des interrog®s soit 56.7% affirment que leur entreprise sôoccupe de leur 

carrière et 43.3% disent le contraire. Donc là nous pouvons dire que « SONATRACH » doit encore 

fournir plus dôefforts en termes de gestion des carrières pour répondre aux attentes des salariés. 

Figure 33 : évolution est dû 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

La formation arrive en tête avec 40% des suffrages, en deuxième position vient la promotion 

26.67% en suite lôanciennet® avec 13.33%. Et enfin 64.7% disent que leur évolution est due à la 

participation aux différents séminaires. 
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Figure 34 : Votre poste est valorisé par un plan de carrière. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

60% des interrogés trouvent que leurs postes est valorisé par un plan de carrière, par contre 40% 

d®clarent que leurs postes nôest pas valorise par un plan de carri¯res. Cela refl¯te lôimportance 

donnée par la DRH de Ifri pour la gestion des carrières. 

Figure 35 : satisfaction de la carrière. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Une grande partie des enquêtés disent être satisfait de leur carrière au sein de « SONATRACH 

» (63.3%), cette tendance est prédominante dans les catégories cadre et cadre moyen avec un taux 
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de 100% des r®ponses obtenues. Et dans la cat®gorie ex®cution lôeffectif est divis®, en effet la 

quasi-totalité affirment leur non satisfaction avec un taux de 84.6% contre 15.4% qui expriment 

leurs sentiments satisfaits. 

Figure 36 : Estime de la mise en place dôune politique de gestion de fin de carri¯re. 

 

Source : Réalisé par moi-même. 

Les résultats du tableau précédent montrent que la majorité des interrogés soit 66.7% ont 

exprimés leur souhait de la mise en place dôune politique de gestion de fin de carri¯re en revanche 

seulement 33.3% disent le contraire. 

Conclusion 
Dôapr¯s les r®sultats du questionnaire, nous constatons que « SONATRACH » dispose dôun 

système de gestion des carrières qui comporte différentes pratiques à savoir : le recrutement ; la 

formation ; la r®mun®ration et la promotion. Nous pouvons synth®tiser les r®sultats de lôenqu°te 

comme suite :  

V Plus que la moitié des employés affirment que leurs changement de poste été après 

lô®valuation et que la mobilité la plus fréquente est la mobilité horizontale.  

V La grande partie des interrogés exprime leur sentiment de satisfaction des politiques de 

formation et de promotion.  

V La plupart des travailleurs interroge pensent que la formation est lôun des facteurs qui leur 

permet dôavoir acc¯s aux postes sup®rieurs.  

V Une grande proportion déclare que la formation à un impact positif sur leur carrière 

puisquôelle leurs permet de d®velopper leurs comp®tences.  

V La majorit® des employ®s pensent que lôexp®rience, les compétences et la qualification 

sont les critères les plus adaptés dans la politique de promotion.  

9ǎǘƛƳŜ ŘŜ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŘΩǳƴŜ ǇƻƭƛǘƛǉǳŜ ŘŜ ƎŜǎǘƛƻƴ ŘŜ 
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V Plus que la moitié de la population interrogée disent que leur poste est valorisé par un plan 

de carrière.  

V La majorit® de lô®chantillon ®tudi® affirme leur satisfaction de leur carrière et cela à travers 

les plans de formation, la mobilité et les promotions adaptées.  

V La grande partie de lô®chantillon estiment que lôentreprise mette ¨ leur disposition une 

politique de gestion de fin de carrière. 
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Conclusion générale  
Le développement des hommes en entreprise ne peut être atteint que s'il est organisé 

rationnellement. Toute action à entreprendre en matière d'évolution de carrières doit être efficace, 

planifiée, organisée et servir aussi bien l'intérêt du personnel que celui de l'entreprise. L'évolution 

des carrières doit donc répondre aux attentes du personnel mais aussi de l'entreprise. C'est 

pourquoi, une politique de gestion de carrière efficace doit être mise en place.  

Quels que soient la situation, lôenvironnement, la taille et toutes les caract®ristiques de 

lôentreprise, la mise en îuvre dôune gestion des carri¯res doit faire lôobjet dôune r®elle r®flexion 

dans laquelle puiser les motifs dôun engagement. La gestion des carrières existe dans toute 

entreprise dôune mani¯re ou dôune autre, m°me si côest ¨ lô®tat embryonnaire. Cependant, il est 

n®cessaire quôune d®marche r®elle et concr¯te dôimplication des acteurs ait lieu, ¨ d®faut de 

pouvoir remettre en cause la survie du projet.  

Au terme de cette étude, il convient de rappeler que notre objectif a été de contribuer à présenter 

le système de gestion des carrières du personnel de « SONATRACH » pour montrer l'importance 

des carrières cette dernière, en outre favoriser une meilleure compréhension du déroulement des 

carrières qui prend en compte aujourd'hui de nouvelles exigences de l'environnement du travail. 

En effet, cette étude a permis de constater que le système de gestion des carrières instauré par 

lôentreprise « SONATRACH » sôarticule autour de quatre pratiques qui sont : le recrutement, la 

formation, la rémunération et la promotion. Ces pratiques sont indispensable pour mener à bien le 

cheminement de carrière des salariés de « SONATRACH » et bien sur les motiver et les fidéliser, 

et cela ¨ travers le d®veloppement de leur comp®tences et lôam®lioration de leur performances. 

Mais aussi ¨ travers lô®coute et la satisfaction e leurs attentes. 

Dôapr¯s lôanalyse des r®sultats, nous constatons que la politique de formation mise en place par 

« SONATRACH » peut °tre jug®e efficace parce quôelle permet aux salari®s de d®velopper leurs 

compétences (savoir, savoir-faire et savoir-°tre) et leurs permet dôavoir acc¯s ¨ la promotion. Mais 

aussi la politique de promotion adaptée par lôentreprise est favorable pour les salari®s et pour 

lôorganisation parce quôelle r®pond au m°me temps aux attentes des salari®s et aux objectifs de 

lôorganisation. Mais Lôentreprise devra sôint®resser beaucoup plus ¨ la cat®gorie ç ex®cution è en 

termes de formation et de promotion elle doit faciliter davantage lôacc¯s pour lôensemble des 

salari®s quel que soit leur cat®gorie socioprofessionnelle, faire de lô®galitarisme (®quit®) et exclure 

le favoritisme.  

Ce m®moire nôest ni exhaustif, ni uniquement descriptif, ni global, ni vraiment détaillé. Il tente 

simplement dô°tre pragmatique et cherche ¨ pr®senter une mani¯re globale dôappr®hender la 

gestion des carri¯res. Il nôimpose rien, il nôest pas limitatif mais il propose des pistes que chacun 

peut travailler à sa manière 
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Annexe 01 : Procédure de promotion  
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Annexe 02 : Avancement  
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