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Résumé

Une Entreprisese définit non seulementpar son capital €conomiqueet sescompétences
technique maisaussiparsoncapitalhumainqui estconsidér&commeun élémenimportantdans
laréalisationdela meilleureperformancaelel 6 ent r epr i s e

La Gestion des Ressources Humaines est une pratique de gestion indispenskitégaudes
organi sations et ~° | 6ef fi caciperfdrmanceods temtabilitd/ e .
et de compétitivité des entreprises.

La Gestion des Carrieres est la mise en pla@aitils permettant @dapter le CapitaHumain
aux besoins de@ntreprise Elle signifie la gestion des mouvements de ndhid T uvr e dep
| 6entr ®e des personnes dans | &déparg(lafinidscartigreo n p
et retraite) en y incluant la gestion de mobilité (comrteepromotion) et divers programme
d 6 a p p ydcents & aelleci exemple formation etdéveloppement.

Dans ce cadre, notre r elapdgiquedespradques dedargestiobh j e ¢
des carrieredNous avons mené une enquéte guagstionnaire aupres du personnel de lasitin
Exploration «<SONATRACHs, et |désaésudtdtsylstenus nous a permis de démontrer que
celleci constitue un élémerfondanental permettant de satisfairgévelopper et motiver les
ressources humainesided or gani sati on.

Les mots clés

La gestion des carriereda gestion des ressources humainés, gestion de mobilité,
Promotion, la fin de carriére, Formation et dévelapest, Division ExploratioSONATRACH.
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Abstract

A Companyis 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 essthatiaddnagement 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; Itmeans 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 thislexaaining
and development

In this context, our research aims to analyze the roldefpolicy of career management
practicesWe conducted a questionnaire survey of SONATRA&dIoration Division staff, and
an analysis of the results obtained destoated that this is aglement in satisfying, developing
and motivating the human resources ofdbmpany

Keywords

The Human Ressources Management, Career Management, End of carreer, Promotion, training
anddevelopment, SONATRACH Exploratiddivision
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Introduction générale

| ntrod uction générale

Vu | 6 @&vaqod eomnait le domaine économigaidous 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.

Léon soit qgue nonuquene peatexisterepergridenesup@octromobilier et
a un financementii permettant de mobiliser ses ressources matérielles et humaines. Mais puisque

| 6 homme estitempdtekl spayaot |l a facult® de
sttati on nouvelle selon Il es conditions mat ®r i e
tache Professional ,il est alors indispensable de lui accorder la place primordiales dans la gestion,
plus ou moins s a toute situation nouvelle selonledgonh i ons mat ®r i el |l es et
encontre dans ses taches professionnelles ,il est alors indispensable de lui accorder la place
primordiales dans | a gestion de loddesréssoarges i s e
humaineslaquelle est une pratique fondée sur des donnée scientifique ,essentiellement
psychol ogiques et organisationnell es visant
personnel (rémunération ,formation ,loisirs ,etc) .Et ce afin de réaliser lesqhas grofits dans

l es plus courts d®l ais ," |l a.satisfaction de

On ce qui nous concerne, vu I'étendue et la complexité de ce dogestier{ des ressources
humaine} nous nous sommes limiteésd 6 une de ses fsonanpioanxa,Nntmro IO
gestion des carrieres

La Gestion des Carri res est Hunainexdllgpermetd e | &
d'éviter le gaspillage des compétences, de conserver le personnel, de s'adapter aux changements ¢
d'améliorer l'efficacitd@e l'entreprise

Selon une approche globale relevée par Audet et Al : « le systéme de gestion des carriéres se
pr ®sente comme un ensemble d'activit®s visal
contr®ler | es mouve mearécsitentert jusnadudépadt> T uvr e dep

Cependant, pour atteindre cet objectif, I'entreprise doit procéder a des ajustements en matiére
de formation, de recrutement, de rémunération, d'organisation du travail et de gestion des carrieres.
Prenant en compte quefldt qu'une bonne gestion des carriéres est une forte «valeur ajoutée» a
la compétitivité, il convient de rappeler la formule dB1.JPERETTI selon laquelle «gérer les
carrieres, c'est prendre en compte a la fois les besoins de l'entreprise, les petestigiaits de
chaque salarié»

Les pratiques de | a gestion de <carri re s
formati on, et de promoti on, donc ell e i mpl|
construit dans le but de trancher objectieemt sur | 6®vol ution des
entreprises.

L Audet M, haines V, SOrange et Petit A. « Relever les défis de la Gestion des Ressources Humaines ;-Montréal
Paris Gaétan Morin, 2000.
2PERETTI J. M, « Gestion des Ressources Humaines » ; Paris, Vuibert Entreprise2)@B0R105
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Introduction générale

Notre ®tude sobdbarticule autour de | a gestio
autour de |l a gestion des «Esagaii déanalNpdge el a
pratiques de la gestion des carrieses

A

Le th me de notre recherche néa pas ®t ® ch

Nous avons choisi comme | ieu doé®tude | e Seryv
Personnel au sien de la DivisioBxploration SONATRACH, afin de répondre a notre

problématique quise poseasavgiQu 6 el | es sont | es raisons qui
déint®grer | a gestion des <carri res dans une

de la Diusion Exploration SONATRACH ».
Cette réflexion nous a conduits a nous poser les interrogations suivantes

T Qu 6-eeqytie la gestion des carriefeEt quels sont les moyens garmettent saise en
pl ace au sei?n de | 6entreprise

1 Quelle est Iplacedela gestion des carrieréans la fonction ressources humaines au sein
de la Division Exploration SONTRACH» ?

Afin de pouvoir répondre a ces questions, nous avon

s émis les hypotheses suivantes

H1. La gestion des carriéres est un compromis entrettiestes des salariés et les besoins de
I 6 ent rleefgrmation et la promotion sont des deux moyens trés efficaces qui permettent la
bonne gestion des carrieres.

H2. La gestion des carrieres occupe une pladgmordiale dand a gesti on de |
SONATRACH

Pour ce qui est deotre démarche méthodologiquee la nature de notre theme nous avons fait
appel aux méthodes de recherche suivante

x Investigation documentaire dans les ouvrages traitant de la Gestion des Ressources
Humaines et la Gestion d€srrieres.
Collecte des documents propres a la Division Exploration.
Aussi pour réaliser notre étude nous nous sommes appuyés sur une enquéte sur le terrain
r®al i s® par | maredéstné dun dchantidniqeuresit a yo@is de | ¢
Explordion.

Notre d®marche m®t hodol ogi que, soarticul e
une étude descriptive, et par la suite sur une étude analytique.

Nous avons scindé notre travailtesis chapitresles deux premiers sont dédiés a une apjgroch
théorique ete dernier & une approche pratique.
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Le premier chapitre sera consacré au cadre théorique de la Gestion des Ressources humaines e
se divise en trois sections, la premi@m@sentera la généralité sur la gestion des ressources
humaines, la dexieme section sera consace& activitésprincipales de la GRIdt la troisieme
sectiontraiteralLes grands domaines de la gestion des ressources humaines et leurs liens avec la
gestion des carrieres.

Le deuxieme chapitre sera consacré aux notions de dwiasla Gestion des Carriére. Il est
composeé également de trois sections : la premiere préskg@acepts généraux sur la gestion
descarrietred a deuxi me section sera consacregae = |
troisieme sectiorraitera les outils et barrieres de la gestion des carriéres.

Le dernier chapitre portera sur la gestion des carriéres au sein de la Disgionation de
SONATRACH. Pour <cel a nous |lDdpaemiera sectioitionsistss ® e n
présentai on de H 0 ac ¢paeuxienensection porte sur les pratiques de la gestion des
carrieres au sein de la Division Exploration «<SONATRA@Ha troisieme sectoh 6 anal yse
résultats
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

Introd uction
La fonction de la gestion des ressources humaimess une fonction importante dans le

fonctionnement doOoune entreprise, car elle vi
et |l es ressources. EI |l e acomgetencesaibslerdéalishtionagst i m
objectifs.

Dans ce premier chapitre, nous nous avons subdivisé en trois sections dans la premiére
section nous aborderons généralité sur la gestion des ressources humaines . La deuxiéme sectior
sera consacetaux activités principales de la gestion des ressources humaine. Et enfin dans la
troisieme section on va défiles grands domaines de la gestion des ressources humaines et leurs
liens avec la gestion des carriéres.

Section 01 : Généralité sur la gestindes ressources humaines
1 Définition de la gestion des ressources humaines

Avant de d®f inir | a gestion des ressources
mot GESTION vient du verbe GERER est un terme aux origines lointaines, il est dgpuis,
dans | e | angage <courant, comme synonyme de

ordonner, organiser, hiérarchiger,

Il existe plusieurs définitions de la gestion des ressources humaines doqueditiesunes;
La gestion des ressourdasmaines est définie comme :

1T «L6bensemble des activit®s qui Vi sent l a ¢
dans le but de contribuer a la réalisation de la mission, la vision, de la stratégie et des
objectifs organisationnels

1 «Un systéemale pilotage des hommes engagés, et évoluant dans une situation de travail au
sein doorganisation complexe, dans des er
réalisation des objectifs différenciés, et synchronisés de profitabilité et de performance
®conomi que doéune part dans un contexte de

1 La Gestion des Ressources Humaines peut étre aussi définie commeursait
discipline des sciences sociales consistant a créer et a mobiliser des savoirs variés utiles
aux acteurs etétessaires pour apprehender, comprendre, négocier, et tenter de résoudre
les problémes liés a la régulation du travail dans les organisations

Déapr s ces t r oi ® que lkdgedstian ndest ressaurses humaiess p e u
| elisemble de activités qui permettera | 6 ent repri se de di sposer
correspondard ses besoin sur le plan qualitatif et quantitatif .

3 L.Shimon et autresla gestion des ressources humaines Tendances, enjeux et pratiques actuelles, 3éme

Edition, Pearson Education, Moéal, 1999, P25.

4 Support de cours, Management stratégiquepérationnel des RH, ISGP, 2010.

5L. Cadin et autresgestion des ressources humaines, pratique et éléments de théorie, 1 ére édition, Dunod, Paris,
1997, P5.
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

2 La différence entre la GRH et gestion du personnel
SelonMary GREEN MINER et John B.MINER : La gestiondu pe s onn el cobest
processus de d®vel oppement, doapplication et
et programmes concernant | es *essources huma
Tableau l: Gestion du personnel et gesth des ressources humaines

Gestion du personnel Gestion des RH
Temps et planification Court terme Long terme
Contrat psychologique Obéissance Implication
Systeme de contréle Externes Auto-controle
Relation avec les Pluraliste Unitaire
employés Collectives Individuelles
Confiance faible Confiance élevée
Structures préférées Bureaucratique / mécanique Organique
Centralisées Décentralisées
Définitions formelles Roles flexibles
des roles
Roéles Spécialistes / professionnels Largement intégré dans le

line management »

Crit res do ®v Minimisation des colts Utilisation maximum
Homme = ¢ o %t | Homme =ressource a
faut minimiser Développer

Source: KHEROUFI Radhia et autre : Mémoire de licenceserences commercisd, option
marmgement, Impact de la formati@ur les ressources humaines. Cas : SONATRACH, INC,
2006, P.05

23L6®vol ution de | a gestion des ressou
La gestion des ressources humaines a beaucoup évolué au fil des années. Nous poueons signal
5 ®tapes de cette ®volution : | 6®col e cl as:
contingence, | 6approche contractuelle et | 6a

6SEKI OU (L) : La gest i mmsatibnypapselogs i el , ®dition dobéorg
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

2.3.1 Ecole classique

SelonTAYLOR ‘il y a division du travail, la parcellisation des taclies 6 on appel | e
(organisation scientifique du travail). 11 d
principaux facteurs :

T L6incomp®tence .dans | 6encadr ement
1 Le freinage de la production par les salariés

Suites a ce constat, il proge une division fonctionnelle et une décomposition du travalil,

| octroi doun salarie ®quitable et une coop(
fonctionnelle du travail est fond®e é&uion. | a s
La d®composition du travail en taches ®| ®m
répétées inlassablement pendant un temps précis. Cette décomposition se traduit aussi par la
s®paration du travai |l evidua®gtiondeseachesconfiéasaichadué a c
employe.

Léoautre grande t h®OoHENRIFAY@L 8pain®me®dorgributidnsfigusei g u e
la d®&f inition des activit®s doéune entreprise

Technique : produire, transformer et fabriquer

Commerciale :achat, vente, échange

Financier : recherche et utilisdes capitaux de fagcon optimal

de sécurité :protection des personnes études hiens

de comptabilité : calcule de pair et des statistiques recensements des actifs et du
patrimoine)

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

aprwdPRE

Il a aussi préconisé certains principes de la GRH notamment :

9 Division du travail

1 Autorité.

1 Discipline

1 Unité de commandement

1  Unité de direction.

1  Subordination des intéréts

1 Rémunéation et méthodes de paient

1 Centralisation

9  Hiérarchie

1 Ordre matériel et moral
" Frédérick Winslow TAYLOR (185d915) Cité par BOULAHDER et BOURETA « Role de la Gestion des
Ressources Humaines dans | Il e fonct irKktlBRRATA® Mémoitkele | 6 e nt
master 7 | Gedan(ROlmp3IFOt ® de B
8 Henri FAYOL (18411925): Ingénieur Frangais Cité par BOULAHDER et BOURETA « Réle de la Gestion des
Ressources Humaines dans | |l e fonct irKkbHBRRATA® Mémoitkele | 6 ent
master 7 | Gda(ROlxp3IEdt ® de B
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

1 Equité

1 Stabilité du personnel

T I'nitiative dans |l a conception et ex®cu
1  Union du personnel et esprit de carps

2.3.2 Ecole des relations humaines
LOEcowl g edemati ons humaines est doéorigine am®r
humai nes selon | 6®col e classique, elle a ajo

1T Lbébapport des responsables dbébentreprise @
expérimentab ns de terrain autour dobébune m°me id
peut infléchir la productivité.

T LOexp®r i me nmdclerche osar les conditions du travail selon le grand
psychosociologu&lton Mayo® et selon lui il faut organiser des atelieles travail sur le
m°® me mode doorganisation ; i a en outre
production change, i1l teste sa th®orie su

T [Q2NBIyAalGA2Y Rdz GNI} Gl Af S&al prendiedar\cbripieideS Y I A
autres facteurs.

Mayo a compl ®t ® | 6hypoth se taylorienne en
pour | es employ®s t ®lI gue | es salaires corr e
horaires, lessentiment de s®curi t® sur | e | iewrtcdu travai

Quand aAbraham MASLOW 1 il introduit la théorie de motivation qui consiste a observé
| 6homme pendant ses heures de travail et sa
sdbappuyer pour augmenter | a motivation au tr
de la maniére suivante :

Besoins primaires

Besoins de sécurité

Besoins sociaux

Besoins. débesti me
Besoins de réalisation.

< <K<K KL

Un autre théoricienK.ZLEWIN*a ut i |l i s® une th®orie qui pr
fait, pour la productivité les facteurs psychologique et la dynamique de groupe sont déterminants.
'l a d®montr ® | 6i mportance drdecompatenientndivicktl® et

9 Elton MAYO (26 décembre 188@septembre 1949). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Role de la Gestion

des Ressources Humaines dans | |l e fonctionnement de |
M®moire de mast edai(2013)p3&Edi ver sit ® de B

10 Abraham MASLOW (1er avril 1908 juin 1970) Cité par BOULAHDER et BOURETA Le « Role de la Gestion

des Ressources Humaines dans | |l e fonctionnement de |
M®moire de mast edai(2013)p3&mdi ver sit ® de B

11 Kurt Zadek LEWIN (18961947). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Role de la Gestion des Ressources
Humaines dans | Il e fonct i onne meKHERRAEA »IM@moird de masterias e . Ce
| Guniversit® 88 Bedjai (2015) p 3
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

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 pa ses elatiods aumainke sans m@&toonereMadGREIZ@R

HERZBERG3 q u i ont i ntroduit |l 6anal yse empiriqu
| 6entreprise ndébest pas une simple organisat:.
unesourcedp!l ai sir et de satisfaction pour | 6empl

Mac GREGORa fond® | a th®orie dite X et Y qubil

x La théorie X : bas®e sur | a version inn®e de | 06
contraindre, c o nt r lesl efortspraessaires W da rEalisdtienudesn i s
objectifs ;

x LathéorieY: qui est | 6effort au travail est a

des assertions suivantes :
Le contrOle externe et la menace ne sont pas les seuls moyens pour obi@vailiutile.
Le syst me de r®compense associ ® ~ | 6att
l 6individu ;
x L6homme est capable de cr®ativit® dans un

2.3.3 Ecole de la contingence

Une des i d®es de | 6 ®c okmirondement exerce ane influengee n c ¢
certaine sur | es structur e d4lapencipa® ceprésentantdeat i o
cette ®col e, |l a structure de | 6organi satio

| 6environnement .iladpelle lésvaniables détearmirhetes,a savair la donception
de la structure, le facteur de la contingence, le pouvoir, et MINTZBERG définit les Cinque
configurationap@®or gani sation ci

23. 3.1 L6ébautocratie ou configuration entrepre
| I istbadgbune organisation plac®e sous | daut c
cette organisation et souvent le fondateur et le propriétaire.

2.3.3.2 La bureaucratie mécaniste

MAX WEBER, d o n't s 0 eVHTZBZIRG) sutiliserle®terme de « bureautien» pour
d®signer | 6organisation au sein de | aquelle
et verticale. La standardisation des procédés est importante mais les travailleurs sont peu qualifiés

12 Douglas Mc GREGOR (1906964) Cité par BOULAHDER et BOURETA « Role de la Gestion des Ressources
Humaines dans | Il e foncti onne meKHERRAEA »IM&mone de magsterias e . Cs
| Guniversit® dB8 Bedjai (2015) p 35

13 Frederik Hezberg(1923). Cité par BOULAHDER et BOURETA « Rdle de la Gestion des Ressources Humaines
dans | l e fonctionnement deKHERRWAWTrAe per iM®emo i Cas dRer amaisg u
de Bedjai (2015) p 350

YHenri Mitzberg (1939). Cité par BOULAHDER et BOURETA, « Role de la Gestion des Ressources Humaines
dans |l e fonctionnement de -KEERRATEAreé se®mciase Pdat mgste
Bedjai (2015) p 3%0
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

Les objectifs de ihadteetle poevirestdoealisé aunseéin dp so@ichet m
hiérarchique et chez les analystes de la « technostructure » appellation initialement utilisée par
MAX WEBER et reprise paMINTZBERG qui en a tiré plusieurs variantes.

A Ldinstrument o ooutdlentgelasimaires dds propriétases quudétiennent
la plus grande partie du pouvoir.
A Le systéme clos dont la hiérarchie interne et la technostructure se partagent le pouvoir.

23. 3.3 L6éadhocrati e

Terme forg® ° partir dnedilgbuex pgruees sli @sn & c taedu
cherchent a répondre aux exigences spécifiques des clients en cherchant les solutions les plus
adapt ®es. Loadhocratie se rencontre dans | a

2.3.3.4 La configuration professionnelle
Le personnel est tr s qualifi®, | 6organi s
op®rateurs, gquobdbassurer un perfectionnement <c

2.3.3.5 Le missionnaire
Sa caract®ristigue principal enisaton a unecaude®v 0 u
commune pour laquelle les objectifs spécifiques prennent le pas sur ceux du systéeme.

Quand a SIMON5 et MARCH16i | s ont exXp®ri ment® | es tho®ct
HEBERT SIMON, le directeur est souvent dans le brouillard carfe®imn mat i ons dobabs
synth se sont | imit®es, et il est influenc®
aucun | ien avec | a d®cision quo6il doit prend

Ainsi SIMON préconise alors la recherche basée sur la mise a profit des errpasséyour
sbapprocher de | a meill eure solution possi bl

JAMES MARCH, avec dbéautre disciplines de S
des processus dynamiques et continus de prise de décision. Selon eux, la théorie du comportement

d e | Oisempdutrérerésumée en 4 concepts fondamentaux :
x La résolution des conflits
x LO6®I i mination | 6incertitude
x La recherche de la problématique
X Loapprentissage

Une des principales limites des théories de la contingence, est que le comportement stratégique
desacteurs et | eurs autonomies Y sont d®l| ai ss

BYHerbert SI MON ( 1 2ohdinjeen 1978.rCitéxpar NABbAaVI « Lalg@skion des carrieres du

personnel, cas pratique : Bedjaia Emball age S®PA e. MG
18James MARCH (1928) : un des disciples de SIMON. Cité par TABIA.M « La gestimnatriéres du personnel,
cas pratique : Bedjaia Emballage SPA e&. -B0®moire de ma
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

2.3.4 Approche contractuelle
Léapproche contractuelle concerne des r gl
entreprise ou organisation.

Ce réglementust certains processus

f Léanalyse globale du syst me quobest. | 6ent
1 Laréflexion sur les régles a mettre en place pour régler les conflits.

T La r ®fl exi on desconflitséteégqri@ipnise nce sur

1 Lam®goci ation dbébaccords i mportants pour r®

! ndbest pas r®aliste de penser que | 6on p
anticiper de sa naissance par une écoute active des acteurs internes qui sont entes autres |
représentants du personnel.

Dans | e cache juridique r®gissant |l es relat
face aux d®cisions de | 0entreprise.
235L6approche culturelle

On ne peut pas parl er deourted maresisans mentiodner | a

| 6approche cul tur el | RENAUD SAINSAULKEU 'd eBsievembn® d r i e s
essaye de d®f inir ¢ | 6identit® au travail e
de | dentrepri $eseitnd 6aoal gag debon | es grou
déoentreprise symbolique compte des valeurs
| 6organi sati on

2.4 Les objectifs de la gestion des ressources humaines
D 6 a pMarced COTE, les objetifs de la gestion des ressources humaines sont regroupés en trois
catégories'®,

24.1 Les objectifs économiques
Les objectifséconomiquese résument dans ce qui suit :

1) Lébutilisation | a plus rationnell e bag;s hab

2) La répartition la plus adéquate des effectifs en évitant au maximum les situations de
d®ficit ou de pl®t hore doeffectifs ;

) Lé6affectati on de c h apgofil personneatiat desxigenceddo posted i 0 n

a pourvoir ;
4) La rédwtion des colts sociaux qui sont considérés comme des couts cachés,
notamment : | es gr ves, | e turnover, | éab
5  L6adh®si on compl te et massi ve du

7Renaud SAINSAULIEU (1932 002) . Cit ® par AOUDJAHEM ¢ | 6apport de
sei n do6un evééconomigue rGENI ELIND >¥ miémoire 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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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

2.4.2 Les objecifs humains et sociaux

Le destin de tout e strat ®gi e ®conomiq
souvent | 6®c hec. Comme | a d®montre I
nécessité de prise en chadgs besoins et des aspirations du personnel tels que les besoins
physi ol ogi que, de s®curit®, doesti me déapp
déi mplication, de responsabilit® et de part:.

243Les obj ect i fnetdeperéectibnoeanent s at i o
Sont aussi de trois a savoir :

l) Lééactualisati on deadr-fairedesompessonsed;ances et |
2) Loapprentissage de nouvelles technologi e
3) Le développement des aptitudes et les compétences de chaque employé ;

Section02 : les activitésprincipales de la GRH
1 Lébacquisition du personnel

Processus regroupant | 6ensemble des activit
recrutement, | a s®l ection et | 6engagdetragalit , ¢
ou un poste.

1.1 La gestion preévisionnelle

L a gestion pr ®visionnelle des ressource
permettent & une organisation de disposer des ressources compétentes nécessaire, et cela e
moment ou elle en a besoin.

1.1.1Définition

La GPRH est ¢ | 6ensemble des activit®s perr
coll aboration ®troite et har moni euse
d 6 anal yauerr et de prévarvies besoins en effectifs humains qui répondront a la
fois aux objectifs de | 0organisation et aux

stratégies a court, moyen et long term¥s »

On peut dire donc que | GPRH est | 6ensembl e des
fa-on a anticip®e |l es ®carts entre |l es
plan quantitatif (effectifs) que sur le plan qualitatif (compétences).

1.12. Les objectifs de la GPRH
La GPRH se présente comme un outil efficace de gestion des ressources humaines, elle a pour
objectifs dé° :

A Permettre une meilleure utilisation des ressources humaines ;
A Accro’ tre | 0apport dest e edses oludrecnetsr ehpurmasi en e;
A Obtenir davantage doéinformation sur | es r

9SEKIOU (L), et autres : Op.cit., P.70
20 SABA Tania &tDOLAN Simon : La gestion des ressotmeesines, tendance, enjeux et pratiques actuelles, 5e
édition Pearson, Canada, 2013, P.137
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A Agencer adéquatement les différents programmes en GRH ;

A Permettre une meilleummaitrisedes conséquences des changemiuisnologiques et
economiques ;

A Permettre demeilleurs procédés pour le recrutement et la sélection de meilleurs
programmes de formation ..

3.1.2Le recrutement et la sélection du personnel

3.1.21 Définition

Coest | 6ensemble des activit®s wandaagandidats f ou
gualifiés de telle sorte que celtepuisse choisir les individuelles plus aptes a occuper les postes
disponibles.

3.1.2.2 Objectifs
Les objectifs spécifiques du recrutement peuvent étre les suivants :

1 Déterminer les besoins actuelsfeut ur s de | 6entreprise en

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

| 6anal yse de besoins.

Augmenter la réserve de candidats potentiels en minimisant les couts.

Assurer le succes du messus de sélection en réduisant le nombre de candidats sous

gualifiés ou sur qualifiés.

1 Réduire les risques de départs hatifs des candidats sélectionnés et embauchés par
| 6organi sati on.

= =4

2 La stimulation des ressources humaines
2.1 La rémunération

«La ®mun®r ati on gl obal e est | 6activit® C C
| 6organi sation afin de d®ter miner l eur r(
indirecte, en accord avec la législation existante et la capt ® financi ?re d

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, hebdomadasaehou a la

piece

2) Les heures supplémentaires Elles sont effectuées alela de la durée Iégale de travail,
ell es doivent °tre analys®es de point de
entrainent.

3) Les primes: Elles sont recuess oi t ) | a fin de | 6ann:

salaire répondant aux obijectifs fixés (individuelles), soit a un effort général (collectif).

21 L.DOLAN Simon, et autres, La gestion de ressources humaines, tendances, enjeux et pratiques actuelles, édition
déorganisation, paris, 2002, P. 384
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2.3 Les objectifs

L6i mportance de | a r®mun®r ati on gesontréedumé®e au
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 | 6®qui pe interne ;

- Etre compétitif par rappogu marché ;
- Controbler les couthés ala masse salariale

2.4 Evaluation de la performance
La plupart des entreprises pratiquent | 6 ®
formali s®e dbéentretiens annuels doéappr ®ci at i

L6®val uat i o Bgdure Queaspour abjetele déterminer les conditions qui assure une
gestion objective des <carri res des travail
déo®valuation annuell e individuelle.

Le syst me doé®valuati on an féresi¢l Ip&riodiqua ¢gouv i d u
| 6appr ®ci ation des personnels dans | e cadre
Ce syst me doit permettre doé®valuer annuel |
exigences de leur fonction

Loop®@r altbi®w al uati on annuell e sbéeffectue une

- de sanctionner positivement les efforts de chacun,

- de relever les insuffisances professionnelles éventuelles,

- de cerner les besoins en formation,

- déassurer | a apeasieresawpersonnell e sui vi d

Léo®valuation annuell e est formali s®e sur |
conduite par les évaluateurs suivants :

- Le directeur général ;

- Les directeurs régionaux ;

- Les directeurs centraux ;

- Les chefs départesnt ;

- Les directeurs doébagence ;

Section 03 Les grands domaines de la gestion des ressources

humaines et leurs liens avec la gestion des carrieres

Cette section va nous permettre de connaitre les différentes domaines de la GRH ainsi son
| i en a vsactivitdsGehque la gestion de carriére

1 Les domaines de la gestion des ressources humaines
Sont regrouper comme suite
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Chapitre I: Introduction a la Gestion des Ressources Humaines (GRH)

1.1 Analyse de | 6empl oi

Elle constitue le point de départ de toutes activités des ressources humaines. En effet avant
méme de sair de quelle compétencetan besoin, il indispensable de connaitre les emplois
di sponi bl e. Léanal yse des empois consiste d
organisation.

1.2 La planification des ressources humaine

La planificationdesrassour ces humai nes est processus dof
de plan et de programme visant ~ assurer ~ u
déTuvre n®cessaire et ceci au moment opportu

1.3 Le recrutement

Quodi l soou extterme, | e recrutement comme n
description du poste, | 6appel ° candidatur e,
et | 6int®gration du nouveau salari ® au burea

1.4 Le développement des compétences

D®vel opper | es comp®tences des travailleurs
déaccroitre | eur rendement actuel et futur e
|l eurs sont confi ®es, par $, Gea lm®d halletés,t de dears d e

aptitudeseé

1.5 Evaluation du rendement

Il est question ici ddébun syst me structur®
|l es caract®ristiques, comportement etleest®s ul t
aussi qualifi®e doé®valuation du personnel

1.6 La gestion des carrieres

La notion de carri re fait r®f ® rence ~ | a
recrutement jusqudé”™ son d®part détre appréhengéeni s ¢
sous deux aspects : aspect individuelle et aspect organisationnel.

Dans son acception individuelle, | a gestion
son parcours professionnel en développant son employabilité.

S o us lel digamsgtionnelle, la gestion des carrieres implique une planification des
mouvements de | a main déifuvre dans | e but de
besoins organisationnels futurs.

1.7 La rémunération

La rémunération est une agGté qui consiste a évaluer la contribution des employés a
| organi sation, afin de d®terminer | eur r®tr
en accord avec | a | ®gislation en vigueur et
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l18Lacommuni cation et | 60information

La fonction des ressources humaines a jou®
Tuvre doéune politique doéinformation et de c
dans certaines organisations un directds ressources humaines et de communication, car la
communication facilite |l a circulation de | 06i

1.9 Les relations sociales

Les relations sociales supposent avant toul
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
déoentreprise de | 6expressiononcoll ective et |

1.10 LOam®lioration des conditions du treé

La fonction ressource humaine sert a 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 améliortions pour rendre la main moins monotone et ennuyeuse.

1.11 Le respect de la réglementation du travalil

La | ®gi sl ation relative aux relations de 1
employés. La direction des ressources humaines doitnailleespect des normes de travail dans
tous le processus de la GRH.

2 Le lien entre la GRH et la gestion des carrieres

La gestion de <carri re occupe aujourdodéhui
ressources humai ne s pratiqgues dsla GRHIcomene Is démonteeda figuéea u t
suivante :
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T

Figure 1: La gestion des carri res au ¢

Stratégie
organisationnelle

Analyse des Planification Evaluation des
postes des RH postes

Formation des Implantation des

plans de carriére plans de carriéres
| | | | |
. I Restriction Formation et Recrutement Relation entre
Rémunération : . - iy
du travail développement et sélection les salariés

Source :Adapter de Guerrin et Wills 1992 p50

2.1 La formation professionnelle

Intégré et former sonteds acti vi t ®s en |l ien ®troit avec
gestion des carriéres des individus. La formation répond a trois attentes fortes de la part des
coll aborateurs et de | 6entrepri se-fapetude sal a p

différenciation concurrentielle ;

A Labonne adéquationdusavbirai re avec | e poste occup®e
débapprenti ssage).

A Le développement des compétences.

A Des évolutions de carriéres horizontales ou verticales (en repensesciutiogs

technologique, organisationnelle).

2.2 Analyse des postes

Léanal yse des postes indispensable 7 | 6 ®I @
déterminer les connaissances les habilites et les attitudes liée au cheminement de carriere
néamo i n s, baser | a gestion des carri res sur
ri sque, déune part | a description des postes
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carri res ;dobéautre part,lesichmngenmemns tethnold®iqua etées |
objectifs de | 6organisation rendent difficil
besoin dans | 6avenir, i faudra donc donner

permettre que dehangemets fréquents y soient apportés

2.3 L6®valuation du rendement

Loappr®ciation est |l a premi re O@®tamipre®lde t 0L
s®ance do®valuation offre une occasi omege re
surtout, pour | e salari® qui aura | 6opportun

Le superviseur peut a travers le rendement passé du salarié, lui proposer et suggérer des moyens
déam®Il i orer son r e nckdemierpuisse attemdraisestobjectdsra ples,jongp o u
terme.

LoO®val uation consiste ° d®terminer | es ®cal
réalisés (obtenu). Elle consiste awssine meilleure gestion de carriere 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 rer
régulierementfaire appel au recrutement qug soit interne ou en extesgn sa soit pour

accompagnerlemouvements de son personnels, soit po
(d®mi ssion, retraite ;é..Etc.)

Cela dit, | 6entr epr i sessusdle iedrutemmentt afinrde rémomdre pd a c
manqgue du personnel . Puis ° faire une reche

marché externe, et cela ce fait apres avoir identifié au préalable le besoin en recrutement. Les
postes vacants doiveBtre aussi pris en considération car ils sont généralement proposer aux
sal ari ®s de | 6entreprise. Si |lals6 e@rmotsrtesr ipeal Vi
appel au marché du travail en externe.

Pour intégrer de nouveaux personnelsceptibles de répondre a ses attentes dans les deux cas

| 6entreprise met | e m°me type de proc®dure d
T Annonce des offres dbéempl oi s, I nformati o
1 Réception et centralisation des candidatures ;
1 Présélection et sélection des cahdit s sel on | es m®t hodes
choisis.

22 MARTORY Baaird, CREZET Daniel, « gestion des ressources humaines » pilotage social et performance, Dunod
paris 2005, p72
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2.5 Loemployabilit®, mutations environner
La complexit® croissante de | denvironnement
une forte i mpr ®v iescarhctélisiique® duechamp cor®wrentieli anti contraintd

|l es entreprises ° sOadapter rapidement, en c
T ! RSOSEt2LIISNI RS y2dz8StfSa 02YLISGSydSa &dzadSLid

1 A partager les couts et les risquéss au développement des innovations
9 Et sur tout a renforcer leurs flexibilité

Léentreprise sb6est forc® de rendr epguoiovs f |l
ajuster assez rapidement les ressources aux besoins. Pour ce faire les snbr@pms@amment
eu recours aux r®ductions dbéeffectifs ou
temps de travail)

El'les se sont efforc®es, par aill eurs de r
développent continu de leucso mp ®t enc e s . Dans ce contexte, C
donc traduite, pour | es salari ®s par une aug

compétences au regard des compeétences requise et par une certaine incertitudeegusant a |
capacité a conserver leurs poste ou a en retrouver un, en cas de départ (employabilité).la flexibilité

croissante des ressources humaines sb6accompae
vissavi s de?l 6empl oi

Au ni veau de tekobtminte dedlgxibilitéseeson corellaire sur le plan social, a

savoir | a difficult® ° garantir une s®curit®
®vol ution notable dans |l a politi qgueserndreplut a GF
| 6empl oi mai s | a personne en renfor-ant son
Lobemployabilit® devient ) l a fois un ®l ®m
responsabilit® sociale de | 6entreprise de ga

2.6 La planification des ressources humaines

La gestion des carriéres est liée a la planification des ressources humaines, ces exigences
d®coul ent des plans et des objectifs de | 6or
terme qualitatif et quantiti, et de ces prévisions quant aux ressources nécessaires pour combler
ces besoirfé.

3 La gestion des ressources humaines en Algérie

La GRH se d®finit, comme un ensemble de pre
luifournirlesressourcesodnt el | e a besoin pour atteindre e€
fixe.

Pour contribuer ° | a formation de | 6entrepr

développe ses compétences par la formation, mesure ses performancesteasgmertivation.

23CAMPOY Eric et al. Op cit, 1234
24 shimon L et les autres « GRH », tendances enjeux et pratique actuelles, 3eme Edition pearson éducation
Montréal, 2002
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Pour l a plus part des entreprises il ne suf
survivre les entreprises doivent avoir recours a des solutions novatricele andémarquer la
concurrence.

Léavant age o oompgétitf estepar¢uicerime on ensemble des capacités ou de
ressources donnant a une organisation la possibilité de se distinguer par rapport a ses concurrents.

La r®ussite des transformations repose es:¢
humaire son développement et son implication.

Léobjectif de | a GRH en Al g®ri e

Les enjeux de | a GRH en Al g®rie coest dans
| 6association Al g®rienne des ressources huma
Al ger un s®minaire international ayant pour

humaines en Algérie. »

Cette rencontre, Quo®t ait mar qu® par l a p
activent dans | e do ma ioatasiondeur un &ravad BeHéflexionbaénsde a u
permettre © tous |l es participants de recevoli
gestion des ressources humaines dans | eurs e
Conclusion

Tout e entreprises voulant °tre comp®tdesi ve
nouvelles pratiques qui consiste en conservation et le développement de la ressquitces la
précieuse qui est la ressources humaine qui doit étre non seulemeétarampprofessionnelle
mais performante et efficace.

LO®volution quodelle a connu | a foncdchangen r es
|l a conception de | 6homme au travailcodatprqgusoic
fautminim ser, so6éy devenu ~ une Vi si on nécessite B 0 mme

attention particuliere de la part des responsables dans le but qui pdrndehdo mme au t r a
développer ses compétences .

A travers notre étude nous avons constpi les ressources humaines sont un élément clé

dans | dorgani sati ondeetf ognucbteild rense rl ueit pdedr°ntertet
pour réussir il faut utiliser de bonnexhniques de gestion et cetliedite (gestion des ressources
humaine} qui peuvent permettré | 6entreprise dbébacqu®rir et

i ndividus afin fixésarriver aux objectifs
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Chapitre Il .La gestion des carrieresétat de la littérature »

Introduction

La gestion des carri res est | 6une dew pr af
visions, celle de | 6entreprise qui sodéinscrit
et des comp®tences (GPEC) et celle de salar
déorganiser | es ®vol ut i wtarmes deocargerebuh ééselogpenrent ¢ o |
not amment des politigues de promotions. Au n
gudell e sera |l a structure des effectifs 7 t
fonction de dévelomment de ces activités

Dans ce deuxieme chapitre, nous nous sommes subdivisé en trois sections dans la premiére
section nous aborderon€oncepts généraux sur la gestion des carri€eedeuxieme section ;
consacr ®e ~ | 6®v ol wituiEbenfin daes ld traisiema section ; teedéfisde | 6
l a carri re en fonction du cycle de vie de |

Section01: Concepts généraux sur la gestion des carrieres
1 Les différentes conceptions liées a la notion de carriere et gestides carrieres

1.1 Définition de la carriére
Nous pouvons définir le motearriere »dans un sens strict c¢omme
quodoun individu occupe durant sa vie pr&fessi

La carriere se défink o mme : ¢ une suite de fonctions
une personne au cours de sa vie et auxquelles on associe des attitudes et des réactions
particulieress®.

1.2 Définition de la gestion des carrieres

¢ La gestionedhessembdrer iddraed ieomnts Ilclondui tes pe
|l e cheminement interne ddébun poste “ un autre
salariés a développer le pilotage de leurs carriéfes »

La gestion des carrieres se défaiu s s i comme : ¢ Ensemble doa
personne pour introduire, orienter et suivre son cheminement professionnelle, dedans ou en dehors
de | 6or gani s a tpermettrede déeelogper pleinement sds aptitudes, habilités et
compétences °

En conclusion, la gestion des carrieres est un suivi dans le passé, le présent et le futur de la
gestion et de d®vel oppement des ressources
promotion et | a formationé

1.3Les objectifs de la gesbn des carrieres
Parmi les objectifs de la gestion des carriéres, nous citons :

25PERETTI, Jean Marie, dictionnaire des ressources Humaine1Pa118

26 PERETTI, Jean Marie, gestion des Ressources Humaines ; édition DUNOD, PARIS 2006 P 115
2TPERETTI. J M. Gestion des ressources humaines. 2éme édition, édition VUIBERI)B?id18.

28 SEKIOU L et autres. Gestion Des Ressources. 2éme édition, édition Boeck, Québec, 1993, P 365.
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| Elaborer et proposer a la hiérarchie et aux agents, des perspectives de carriére intéressantes
sur le plan travail et salaire. ;

1 Inciter les employés a se préparer a occujes postes plus élevés en encourageant la
formation avec maintien intégral de la rémunération ;

T Susciter chez |l es employ®s | e sentiment ¢

T Favoriser | a cr®ativit®, | i ng®mil dasisedr 0
récompenseées ;

T Encourager | es formations et | es perfecti

qui existe entre les exigences des postes et les profils des individus occupant ces postes ;
1 Guider le développement de la carriere du pereb

Donc, nous constatons que la gestion carriere consiste pour une large part a rechercher la
meilleure adéquation possible entre les besoins et les projets des individus.

2 L6®volution de | a gestion des carri
La gestion des ean#&oispériode®es sodest ®vol u®

2.1 La période avant 1960
Pendant longtemps, le terme « carriere » a désigné le temps durant lequel une personne faisait

un travail pour quel qudun dbéautre. Durant ce
propre carriecregbr ogr esser en soéorientant | e mieux p
apprenti ssage sur | e march® de | 6empl oi, |jus
dans | 6organisation et | es emm@mlieyndurbse sroanr ut
de | 6organisation. |l 1l s r®agi ssaient ainsi au
des solutions " | 6i nterne cComme des pr omot

développement du potentiel des salaéidésur service.

2.2 Décennies 1960 et 1970

Durant les décennies 1960 et 1970, la situation économique favorable a contribué a faire
émerger le concept de la carriere. La demande pour les postes dans la hiérarchie augmentant, les
employeurs ont été amenémieux planifier les carriéres. La gestion des carriéres de cette époque
équivalait a tracer des étapes que le salarié devait suivre scrupuleusement.

2.3Décenniesl980 et 2000

Le développement de la technologie depuis le début des années 80 et |la sadintiadies
marchés ont entrainé de profonds changements dans les milieux de travail. De nos jours, les
empl oyeurs sont incit®s ~ se pr®occuper dava
fond dans le développement des carrieres des salafgbenc e ont une | ongueut
autres dans leur extension et rentabilité. Les salariés se trouvent face a un marché de travail plus
s®l ectif et ils r®agissent en soi mpliquant p
de carriere.

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

1. Le modele administratif : est le modeéle utilisé principalement au sein de service public.
La gestion des carrieres se fait par le biais de concours, de gestion des grades et la mobilité
est obligatobnedulLcaffiaeabtoaat eur se r ®al.
formation est importante pour la mobilité. Dans ce modéle, la promotion interne est
primordiale et la gestion des carrieres se fait sur le long terme.

2. Le modéle baronnique: consiste a fairéace aux besoins de fonctionnement.gestion
des carri res est d®centrali s @wrijtestdonmedy a
aux compétences techniques. Dans ce cas, les responsables opérationnels ont beaucoup de
poids dans la gestion desrridc e s pui sque c Oparsekcepton eles ge st
potentiels. Les mobilités ne sont pas anticipées et les carrieres deviennent limitées.

3. Le modéle technocratique Dans ce modele, le respect des procédures est indispensable,
la priorité de mobilé est donnée aux managers et non aux recrutements extérieurs. La
hi ®r archie a beaucoup de responsabilit® e
(postes, performance, potentiels) et la formation management est systématique. Dans ce
modele, la gstion des carrieres est anticipg®is les procédures sont lourdes et

contraignantes
A4LO6i mportance de | a gestion des carri
Tableau2: | 6i mportance de | a gestion de

Pour les individus t 2dzNJ f Q2NHI yAalGAz2y

- Jourddune s®curit® - Utliseretdévelopper le potentiel hume

mesure du possible.

Pouvoir développer leurs compétences.
SO0i nt ®grer dans
considérés comme des membres a

dont elle dispose.

Améliorer sa flexibilité.

Mettre en place une reléve de qualité.
Renforcer sa culture.

entiere de cellei - Mobiliser les employés en vue (
- Satisfaire | eur s | 6atteinte de ses
reconnaissance (augmentation de rde
responsabilités, de leur pouvoir, de le
influence, etc.).
- Se réaliser au travail en permettant

d®vel oppement et
potenti el dans | 0
travail.

Source: Adapté de GUERIN et WILS, «La carriere, point de rencontre des besoins individuels
et organisationgls», Revue de gestion des ressources humaines, nos 5/6, 19930p. 13

30L. Amrani eautres: Gestionnaire carriéres 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 Evolutionde lacarriecred e | 6i ndi vi du

l1Le cycle de vie ddaHalke carri re | e mod
Figure2: Le cycle de progr elsmodéterde Hblb une <carr

4 Progression

de carrigre
e
™ Maintien
‘W-M

Désengagement

Source: L.SHIMON et autreda gestion des ressources humaines tendances, enjeux et pratiques
actuelles, 3édition, Pearson Education, Montréal ,1999 357

SelonHall le spécialiste anglais dans la psychologie du monde du traeagheminement

déune carri re se d®roule en cing ®tapes qui
personne est appel ®e “ vivre au cours de sa
connai ssance de ces ®ve®&nelnemrtgannvias aaii denr | omi

problemes et les événements qui se présenteront au fil des ans.
Les ®tapes de progression doébune carri re so

0 Premiére étape: la préparation au marché du travail:Cet t e ®t ape sO0®
naissane a 25ans environ] 6i ndi vi du acqui re un certai
compétence a travers sa scolarité, ces expeériences, et son cadre de référence au cours de
| 6enf ance, de | 6adol es ¢ @uiloi@erneetirontade faickdB b ut ¢
premier choix professionnel et de sobéy con

U Deuxiemeétape Lbébentr ®e sur | Cettertape suhvient genéralemeatv a i
entre 18 et 25 ans La principale difficulté de cette période est ce que les chercheurs ont

appelé «choc de réalée 2 , ce choc r®sulte du fait que
irr®alisables par rapport aux emplois qub
du travail. Que | es postes dbéentr ®e dan
stimulans et qudi | sdcariietecaubbasmm@ @cleel | e .

U Troisieme étape: La carriere a ses débuts Généralement lggersonnes orgntre 25 et
40 and o r s g frabahibsene cettétape; cette derniére se devise en deux périodes

passageaumoad adul te, puis |l a recherche du suc
de mutations (transferts, promotions, d®
personnellement, augmente ses responsabilités et obtient habituellement un meilleur

revenu

1L. SEKIOU et autres Opcit, P 140
2J.L CERDIN; Opcit , P 270
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U Quatrieme étape: La carriere a mi-chemin: Les personnes dans cette étape ont
g®n®r al ement entre 40 et 55 ans. Loindi vi
une phase de stagnation, soit a une conservation des acquis. Il se questioomgpbéa
doit surmonter la tendance a se sentir dépressif, découragé et démotipérdames
réévaluente mode de vie qui caractérisé leurs carriéres jubque. Cdest au co

®t ape que | es personnes p aentsetsonger aux auees u e
buts qubdelles pourraient atteindre dans |
U Cingquieme étape: La fin de carriere : Cette derniére étape est marquée par la poursuite

de | 6activit® professionnell e et nrdgdupr ®p a
envi sagent de rester actifs sur | e plan p

un retrait graduel ou définitif du marché du travail.

A cotéedu model traditionnel, déautres mod | e
considératiories types de personnalité, la nature du travail et les aspirations professionnelles de
| 6individu. Selon |l es ®tapes de | a carri re,
leur travail. Cependant, elles sont guidées tout au long de lemirdraent de carriere par une
ancre qui oriente leurs choix de carrféere Déautres typol oHDLLAND étel | e ¢
deDRIVERS e x pl i quent aussi l es diff®rences dobéor i

2 Evolutions des carrieres la mobilité »
«La mobilité est un choix que chaque salaf@it aprésavoir pesé avantages et les
i nconv ®n changament diitiation professionnelbe.

2.1La mobilité un facteur de développement des compétences

C 6 e sntobilité &n cours de carriere qui apporte des ocnagie développement individuel
manageant doéoccasions dbéapprendre.

Le développement des compétences se concrétise par la priorité awdfaitap pr endr €
apprendre»> : Savoir tirer parti de ses expériences en adaptant une attitude critique par rapport a la
maniére dont on percoit et ressoude les problemes. Il se base non seulement sur les diplédmes

obtenus, sur la reconnaissance et la validation algiis mai s aussi sur
professionnelle et pratique individuelle.

Le développementde lacompétee s 6appui e sur | 6i d®e de | a
savoir possibilit® de reconversion, | e chang
Per met do®l ev® | es comp®tences de | 6inldi vi d
obtenues par ceux qui ne | 6 acc élpveresnndegrép des |, C
compétences.

La mobilité a un réle important a jouer le développement des compéteapess avoir

recenser les emplois pour déterminer les compétexcese®e s par | 6orpusni s al
apprécier les compétences existants , afin de mieux localissireconversion du personnel dans
|l e cadre doéune nouvelle restructuration et ¢

1 CADIN : Faut-il changer en paradigme des carriéreszbook, France 1998
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formaton pp f essi onnell e ou dbéautres, N savoir h o
politique de mobilité promotionnelfé.

2.2 Type de mobilités

La mobilité est multidimensionnelle, ellexiste enplusieurs types, selon les changements
possibles dansune c@red es empl oy ®s au s e ileareglogperled éeoxt r e p
catégories Mobilité interne et externe et les présem@mme sulit

2.21 La mobilité interne

2.2.2 La mobilité organisationnelle
Gérer les carrieres nécessite de considérerifigsahts types de mobilité possibles dans une
organisation.

Trois types de mobilité organisationnelle sont pris en compte

La mobilité verticale:El | e est connue comme | a mobilit® I
niveau N a un niveau N+1. Elle respond a la promotion classique. Le mouvement inverse, la
rétrogradation, est plus rare.

La mobilité horizontale : Le salarie conserve dans sa mobilité le méme niveau hiérarchique mais
passe dbébune fonction ~ une adidnpeatconduaerle salati€ mp |
de la vente a la production.

La mobilité Latérale :Elles 6 expri me en termes de pouvoir in
hi ®r archi que, cette mobilit® radiale ou dobéir
salai ® du noyau d®ci sionnel de | 6organisation
pouvoir exerc® par une personne dans | 6organ

Ces trois formes de mobilités peuvent se combidans modélg r i di mensi onne
organsation. Tel que ce dernier indique que la gestion des carrieres dépasse la gestion de la
mobilité verticale.

Figure3:Mod | e tridi mensionnel débune or ¢

Nivean
hiérarchique

I et iy, st . S
S~ Pouvoir / Périphéric op C . X O =N

#

Fd et T N
— L Prodociom ——a  — ——

L — S
—_ _Ete [ Marketng T~ Prodw

Fonction

Source: JEAN-LUC CERDIN, Gérer les carrieres, Vadecum, éditiorems, 2000, P31.

1. CADIN et autres opcit, P278
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Les filieres promotionnelles définissent des trajectoires qui alternent plusieurs postes de méme
niveau hiérarchique avant de pouvoir envisager une mobilité verticale. Elle indique des
alternatives de postes, des scénarios qui permetteet upr ogr essi on de <car
entreprise. Ces alternatives signalent aux personnes des cheminements possibles dans une mém:
filiere. Cependant, des parcelles peuvent exister entre différentes filieres, facilitant la mobilité
aussi bien horizonka que verticale.

1 La mobilité géographique: Les troisformes de mobilité, la mobilité verticale, la mobilité
horizontale et | a mobilit® | at®r ale peuve

mobilité géographique. Toutes ces formes de mobiétévent étre

1 Intra-organisationnelle:E|l | es soeffectuent ~ | 0int®rie
1 Inter-organisationnellessEl | es i mpl i quent wun changement
1 La mobilité géographiques 6 e x pr i me “: deux ni veaux

1 La mobilité nationale : Le salarié st «transféer&& du | i eu doexerci ce
autre. Cette mobilit® peut par exempl es
dans | a m°me ville ou n®cessiter un chang

1 La mobilité internationale : La mobilité internationale peut revétir plusieurs formes

comme;
- Des missions deourtes durées (en moyenne de 3 a 6 mais).
- LOexpat:cib@sitomne mobilit® i-pritreprise.dd i on e

durée est moins de @ns afinde limiter les poblémes de retout 6 ent r epr i
recourt a ce type de mobilité pour diverses raisons tel que

le besoin sp®cifique de personnel (vacance
développement organisationnelle (pour le contrdle dualesfet de savoirfaire dans le but de
d®vel opper |l es filiales © | 6®tranger) et | e
potentiels dbébacqu®rir | es qual i iht®matioml®eorrs sai r
managedes groupefransnationaux.
Figure 4 : Les filiéres promotionnelles internationales

C1

B2 *—Q*—Bl
5.0

¥

Source: JeanLuc Cerdin, Gérer les carrieres, Vade Mecum, édition ems, 2000, P 34.
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2.2.3La mobhilité externe

Cette forme de mobilité peutunemobit® ubi se (Il i cenci ement é. . .)
1) Le licenciement: La mobi |l it ® peut °tre i mpos®e pa
changements i mportants doéorganisation, de
di mi nuti on dedtanfsécewrltpeu ésre itliaicusl ou collectif.
Lorsque | e d®part est i mpos® par | d0entrep
pour retrouver un post e dans | e cadr e C
«outplacemend ou coseil en orientation externe.

2) L6out pl alceenfernanti re entre mobilit® d®sir

aussi imperméable. Il aide les salariés a retrouver une situation professionnelle dans une
autres entreprise, cpeocrit et @ nboetogseesesgsri@s,s el Osi uni
guecesoit ceux répondent a ces besoins ou ceux dont elle a décidé de se Bépsoar.
c6téle collaborateudoit acceptele processus, souvent conduit pat un prestataire de
service sp®ci atdouves ®trgvalli va | 6ai der

3) Ladémission: Le salarié qui souhaite mettre fin a son contrat de travail doit faire connaitre

| 6empl oyeur sa d®cision de r®silier |e

valorise pas suffisamment ses compéteptes réalise pas assez ses attentes, il cherche a
la quitter donc la démission est une mobilité volontaire.
La connaissance des raisons qui poussent le salarié a donner sa démission est un élément
important en gestion du personnel. En effet, un départ géne révélateur de

di sfonctionnement internes ou | 6inadaptat

2.3 Les enjeux de la mobilité

Maintenir, développer des compétences et détecter des potentiels tels sont les&melbilité

dynami se | 0etengvidericaceriainsrenjezit conrerifant

T L66®conomi e et | : das molalité jneus semldeopouvar &txe source de

bénéfices partagédénéfices pour le personnel de par le développement de compétences
individuelles et collectives favorisari®qui | i brage des charges
la responsabilisation des acteurs dans la pratique quotidienne ® n ®f i ce pour
de par la possibilité de mieux concilier les objectifs économiguies projets

professionnels et personnelsscagents.

2G.LeBOTEFFLO0O®val uation gdeEdcobmp®tdad©egani sation, Paris,
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1 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.

1 La culture : la mobilité est une sooe 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 |
entraine une dynamisation institutienh | e , mai s ®gal ement pour
nombreux savotifaire, il en résulte des connaissances élargies, une meilleure compensions

des situations et une ouverture dobesprit.

Section 03: Les outils et barrieres de la gestion des carrieres.
1 Les principes outils de la gestion desarrieres

Une armada doéoutils permet de meneCesoltils bi en
peuventse décliner entre ceux qui contribuent a accompagner les salariés quant a leur propre
cheminement de carriére t ceux qui per mettent ) | 6entr e

| 6®vol ution des sal ari ®s.

1.1Des outils de stimulationdd 6i ni ti ati ve 1 ndividuell e
Ces outils leur assurent valeur actuelle et future sur le marché du travail aussi bien en interne
g u Oegterne

1.1.1 Les bourses de | 6empl oi

EI'l es informent sur |l es postes vacants au
nécessaires pour postuler, Chacun est ainsi supposé connaitre précisément et de facon fiable les
opportunités de mobik. Sa mise a jour est généralement mensuelle.

1.1.2 Les cartes des métiers

Ces cartes des m®tiers permettent doéam®lior
avoir de leur entreprise. Aussi elles déterminent des cheminements possibles péssirelles
entre | es m®t i e elessonuféndéled ser dav eépe@airgs anétiers qui identifient

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

de la représentation graphiques suledles figurent céte a cbte, souvent différenciées par
couleurs, les aires de mobilité les plus proches.

1.1.3Les forums méties
l'l's permettent aux salari®s dbéentrer direc

m®t i ers. LOobPeeltoppennlsdisnte®r°t des sal ari ®
débeux dans | 6entreprise, et gui pourrait ® \
nouvelle.
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1.14Les cellul & dodéorientation
Cesi nstances ont poéshkéldbordr ded @ragetis prefessidnrels. Elesasbra r i
constituées de personnes généralement rattachées a la DRH, indépendantes des lignes
hiérarchiques et garantes du respect de la confidentialité. Les informations obtenues peuvent
ensuite étre utiliséesetx ami n®es dans | e cadre dbébune n®go
|l 6initiative de ce dernier.

1.1.5Le bilan professionnekt le bilan de compétences

1 Le bilan de compétencese concentre essentiellement sur les compétences
professionnelled. | peut accompagner | 0entretien de
une situation de rlugerimetdefaira ke @ant thnbseirnun planp r i
personnel que professionnel

1 Le bilan professionnelest une analyse qui a pour objectifeumontée des compétences
dans | a perspective doébune ®volution prof
spécialisé Au-dela de l'analyse des sawire du salarié, intégre la construction d'un
projet et une phase olpdspadrundilamde compétenc€se q u

1.1.6 Les formations
Elles permettent aux salariés de maintenir ou développer leurs compétences.

1.2Desoutilsdl 6i ni ti ative de | 6organisation
Il s permettent ~ | dentrepri didé:ddasseoir ses:s

1.2.1Les comités de carriere ou revue des potentiels

1 Les comités de carriereest une réunioentre les responsables hiérarchiques (au moins
d 6 un MN#2vpararapport aux personnes passees en revue) et la DRH qui est
généralement représentée [gaou les responsables de la gestion des carriéres. Ils jouent
un rltle de r®gulation en v®rifiant soi l
hiérarchie; et tendent © diminuer | dautonomie
structure repos@rincipalement sur la transparence et fiabilité ddsrmations qui
résument les forces et les faiblesses des personnes évoqués. Le comité est un lieu de
décision, ou la personne qui le préside est parfois amenée a arbitrer.

1 La revue des potentiels< unecomité carriere spécifique est organisé pour les hauts
potentiels. lIs se prononcent sur les postes que peuvent occuper les personnes passees er
revue sur le moyen et long terme.

1.2.2Les organigrammes de remplacement
T L6éorganigr amme d eu rlednoprl gaacnei ngernat mmensistp ra® v i s
i maginer, pour | es postes c¢cl ®s ou ° fort
susceptible de remplacer les titulaires en place, dans différents circonstances et a plus ou

33 L.CADIN et autres Gestion des Ressources Humaines, Pratique eiéfents Théorig 2 édition, Dunod,
Paris, 2002. P 345.
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moins long terme. Il permet de®a gi r rapi dement au d®par
Léefficacit® de cet outil repose sur une

1.23L es d®ma rentdtiengvoldtiébno r i
Il 1l s sbagit doéoinitiatives doéentrepirmésess qui
elles souhaitent absolument le faire évolupuisse quittet 6 e n t r edecomdsireun prdjet n

gui ne trouverait pas sa place chez elles.dadgriés bénéficiei nsi dodéentreti ens
Le succ s de ce typeedeod®Pmancker®eppessodquno
entreprise et que cele i ait conduit une r®fl exion pr®al :

offrir aux salariés?

124 Lbassessment center

T Lédassessment center 0 est urek @émariche @gxw enargimale. c e n
Davantage utilisée pour le recrutement, promotion et évolution de carriere, elle permet
®gal ement doé®valuer | a performance, | es ¢
des individus dans des si t ueainternenos nod,@st n ® e :
individuelle mais les simulations (3 a 12) sont individuelles, en face a face, ou en groupe
(4 a 10 personnesCette méthode est employée uniquement dans les trés grandes
entreprises. El 1l e so6adr e stplas rigammentreatoualgse r s ,
sal ari ®s. LO6®valuation en externe donne |

| 6entrepri se.

1.2.5 Les pépiniéres ou viviers

Ce syst me sbdbadresse ~ de jeunes paprendrea i el ¢
des postes de direction. Leurs premi res ann
Cbest un |l ourd investissement pour | édentrepr

la concurrencé®

1.2.6 Les cellules de reanversion

El'l es fonctionnent dans | e cadre doéentrepr
salariés dont les emplois sont menacés. Elles sont souvent mises en place en relation avec les
pratiques de gadteindan fdeacaitsd esngrdsdiebripds, »mesur
Leur r!'le essenti el consiste © organiser | 6a
El'l es mettent ° | a disposition de salari ®s v
| 6i nt @rti €url,6 exda ®r ibiaosrprofdssionhets,emtretiens mdividgels, aide a la
r ec her c h eonédsavecpes arganismes spécialisés. Elles fonctionnent en général dans
des grandes entreprises souclctratsnsburdf®d acc omp a

1.2.7Les entretiens de démission

lIs 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 a partir. En
stuation de p®nurie dbéempl oi, ce type de d®m

34. CADIN et autres Opcit, P 348.
35K. ADDA,Opcit, P 12.

36K. ADDA, ibid, P14.

STL.CADIN et autres, Opcit, P 348.
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stabilité du personnel en place. Il peut sembler utile de recueillir une information aupres de salariés
gui parl eront | i br ement ,epepdant sng natidnalisaionelaboree ad ® m
posteriori risquele ne pas rendre compte des raisons réelles du départ des Ealariés.

2 Les barrieres de la gestion des carrierés
2.1Barriéres Individuelles

2.1.1 Déséquilibre affectif

La carri re nkedudRpemar ssoonumvearet. dbefddelalce t ®
gubell e prend au sujet de sa carri re d®pen:q
connaissances techniques.

Toute personne qui veut progresser dans sa carriére doit étreréguilientalement.

L6i mmaturit® affective entrave | es communi
conflits, des rivalités, des jalousies et du désintéressement face aux taches a exécuter dans
| 6organi sati on.

2.1.2 Inévitable évolution

Au coursde sa carriere, une personne traverse des situations dans lesquelles plusieurs aspects
limitent ses actions. Lors de son premier emploi, une personne peut se consacrer tellement a
| 6acqui si indépendartepsyshologigie au t r av ailé cofaot@aed lé e p e
d®vel oppement technologiqgqgue r®cent ou avec d
Au stade de la mtarriere, la personne concernée atteint un niveau ou elle commence a se poser
des questions sur son avenir et elle sentesaiule besoin de se renouveler. En période de déclin,

ell e est pouss®e ~ soOinterroger sur deux poi
physiqgues et intellectuels et | e manque dodat
caux du salari ®. En p®riode de d®su®t ude, I
guodell e fait actuell ement sans se soucier de

2.2 Barrieres organisationnelles

2.2.1 Manque doéuni formit®

Plusieurso r g a n i s a fppuient gas surdes esaignements diversifiés pour développer

| 6ensemble des carri res de |l eurs salari ®s.
visibilité générale et uniforme pour chaque salarié. Pourtant, elles stockent sur ordimgizundu
nombre doéinformations individuelles qui pour
son potentiel. EIlIles ne doivent privil ®gi er
déavancement professalareainel de | 6ensemble des

2.2.2 Mangque do®galit®

L6Oi n®gal i t® du pouvoir dans | 6organisati on
dirigeants et les subordonnées se compbtés uns vis-vis les autres. Le pouvoir hiérarchique
peut fausser lafacondontunsubdonn® sbéexpri me pour mousser

38.CADIN et autres, Opcit. P348.
39 SEKIOU et autres; opcit, PP (38884).
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Certains cadres peuvent méme exiger de leurs subordonnés une déférence excessirge, sans
conscientslu profond ressentiment que cette exigence.

2.2.3Manque de collaboration

Avoir un plan de carriére établinui | at ®r al e me nt par |l 6organi s
objectifs de | 6organisation et, par cons®que
|l eurs avi s, pl usieurs organisationsad@umli uent
débautres postes, d®ci dent pour eux des types

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

Des organisations assument leur avenir en prévoyant une reléve pour les @ip de la
hiérarchie. Cette facon de procéder peut créer des inégalités entre les salariés, car elle est
principal ement r®serv®e ~ | 6encadrement et s
acc®der . Dans | 0i dt®®abl,eibed @aiun dad¢delrchreganies &
environnement peuvent étre en parfaite symbiose.

2.2.4 Manque de récompense
Toute personne dans une organisation soatt e

ce quodel |l e flayeut. Papeaexemple, saidensesesobprdonnés a promouvoir leur vie
professionnelle ne doit pas rester sans r ®co
Lbune des r®compenses pourrait °tre, entre

dans le dosier de leur ancien supérieur de fagcon que ce dernier en retire un certain mérite.

2.3 Barrieres environnementales

2.3.1 Avenir Imprévisible

Lors de la planification de leur carriere, les salariés ne peuvent prévoir avec certitude les
empl oi s des prbjectionseant difficiles a établir a cause des énormes variations dans la
conjecture ®conomique. M°me | es sp®cialistes
et celles qui pensent gue | 6i nf sontdestdon@ines , [
offrant de larges débouchés, de belles perspectives de carriére et des salaires éldvésa ut r e
accordent plus confiance °~ un domaine comme

2.3.2 Marché de travail restrictif
Manque de travail : Nous vivons dans un mde ou, de plus en plus, les étres humains sont
remplacés par des machines. Par conséquent, il reste peu de travail pour ceux et celles qui

cherchent. De pl us, |l es organi smes publics e
cours des décennid®960 et 1970, sont maintenant soumis a des contraintes financiéres qui les
emp°chent dbébaccro tre |l eurs effectifs. Les s
gubdils offrent font que tr s peuxgar®gs.es y de
Retraite anticipée: Fai sant l e choix dbébabandonner, sou
directe et brutale de | 6empl oyeur, un mil i eu
une société en constante évolution, certaines pegsmpient pour la retraite a un age relativement

j eune. Pourtant, cela ne veut pas dire que
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semble que |l es milieux dbéaffaires partagent
des nouveax «moulés» sur le marché du travalil.

Cadre chomeur: Le manque de travail se fait sentir méme chez les cadres. Historiquement,
les cadres du secteur privé ont défendu des opinions politiques et sociales plutdt conservatrices,

teintées de méfiance envérsd Et at , car il s recherchaient pl
m®rites individuel s. Mai s aujourddébhui, ces ¢
directeurs g®n®r aux doivent f a- onnadeurslaégantmage
tout . Mal gr® un travail diligent et une adh¢
plusieurs cadres se retrouvent en chémage et sans sécurité financieres, ce qui les traumatise el
ternit | eumémessti me doeux

2.4 Barrieres socioculturelles

Faire progresser sa carriere oblige souvent la personne concernée a développer toutes sortes de
fa-ons pour c¢cr®er une image social ement acce
certains milieux ddlesfoftplusrqeegamais parte ingégrante @eclssvieo f f
sociale. Par conséquent, la tenue de soirée devient de plus en plus une nécessité dansida garde
de chaque personne faisant partie de ce milieu, ce qui nécessite des moyens financiers personnels
énormes a moins de détenir un poste de prestige, comme celui de directeur général qui, a cause de
son titre, peut °tre habill ® par | 6organi sa
bureau de ministre, une secrétaire personnelle, un agesrég séc. 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 facons de faire. Le
raffinement nbéest r echer c hemergen@u inditares gdnaquic o r T
peuvent aider a faire avancer la carriére. Certains conseils sont fort justifiés, entre autres ceux qui

touchent ° ce quoil faut ou ne faut pas fair
mi ssi on etaissgrurie danne véputation. Apportons quelques exemgeAmeérique

l ati ne, l e fait de se placer du mauvai s, cl:
faire avorter un contragtau Japon, il est inconvenant de regarder les gens en factedient, il

faut baisser | es yeux de temps en temps, en
Conclusion

La gestion des carriéres prend les attentes de tous le personnel en considération car elles les
int grent dans | es plans do6 ®yvle$oinszetdesomoyedsale | e u
| 6entreprise elle assure une r®ussite profes
attach®s ~ |l a gestion des carri res. Donc to

aux postes de travail de mare nette et judicieuse.
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Chapitre Ill :La gestion des carriéres au sein Division Exploration «
SONATRACH »

Introduction

Apres avoir vu les différentes notions de base relatives a la gestion des carriéres dans les deux
chapitres précédant nous allons passer au chapitre pratique dans lequel notsrgméskes
r®sul tats de notre recherche. Ce chapitre coc
de | a gestion des carri res et ce gr©ce ~ |6

Ce présent chapitre est subdivisée en trois sections, dans iangreatction nous présenterons
| 6organi sme dbéaccuei l , | auxpatquede lagesionges aarrieres” e
au sein de la Division ExplorationSONATRACH », enfin la troisieme section sera consacrée au
analyse des données afinrépondre ainsi a notre problématique.

Section0L. Pr ®sent ation de | 6organigran
1 Présentation et historique de la SONATRACH
1.1Cr ®ation et statut de | 6entreprise

Apres les découvertes de gaz et pétrole et apres avoir atteint leur poinacilem 1962963
les activités de recherche pétroliere commenceront & diminuer rapidement surtout au lendemain
de | 6ind®pendance de | 6Al g®rie en 1962 d s |
une intervention en exploration a été creeSONATRACHC b6 e st une soci ® ® n
transport et la commercialisation deglrocarbures, ella été créé par le décret N2691du 13
121963 et son obj et s 6 e206dedepenthie @96Gatec pnaffectiid® c r ¢
33 personnesrel 96 4. SONATRACH inscrivait son actif I
canalisation de HaowHI-HamarAl ger do6éun diam tre de 28 pouce
gudell e acheva en 1965 par d®cr et dueprs€& s ep
sdbentendent a dteo ultéeisn dluesst ra cet ipvRittr@sl i er , " sa
transport et la transformation des hydrocarbures progressivement

Au lendemain de la nationalisation des hydrocarbures le 24 février 1971 SONT&RAGHt
confier la mission de développérout es | es branches de | 6i ndu
| 6expl oration et |l a production en amont jus
| 6espaces de deux d®cenni gque avaecnua effectiftde @ 000 s e
personnes a la veille de la restructuration. Les premiéres années des décennies 80 ont vu
SONTRACH se r®or gani ser . Ce -geptbaatreseemteeprived r e
industrielles, de réalisation et de servicesuile @ONATRACH 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 | 61 nd ®pregn®taingcuee ®nr essources de | 0®nergi e)
pour les besoins de développement.

A ce titre elle consacre des efforts financ
moyens permettent une exploitation rationnetleptimale de plus 150 gisements de pétrole brut
et de gaz naturel existant, en faisant appel aux technique de pointe en matiere de récupération
assiste.
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Elle a mis en place et développé un important réseau de canalisation qui permet de collecter et
daddeminer | a production des gisements du sud

Le développement du gaz naturel a toujours pris une place prépondérante dans la politique
®nerg®tique de | 6AlI g®r i e.

Fort de ses importantes richesses gazi&&NTRACH s bdest donc | anc
soixante dans cette industrie en adoptant les technigues les plus avancées.

SONATRACH a ainsi centre ses efforts sur le développement des champs gaziers, en particulier
celui de HassReml en le dotent de trespmor t ant es i nstall ations d
SONATRACH a | a charge de | 6ensemble de domai
100 gisements de gaz et de pétrole.

Avec les réserve prouvées de gaz et de pétrole respectivemeng&gjgd@smiiards de metres
aubes et de 17 milliards de tonnes, elle intervient@us | es stades de | 6
particuliers dans la recherche pleomotion, letransport, le traitement, la liquéfaction du gaz et la
commercialisation.

1.2 Nationalisation des hydrocarbures

Les 24 f®vriers 1971, | 6Al g®rie d®ci de de |
fait parti e ddvalutiondaicenagcudilipar le peapdke @etparticulierement par les
travaill eurs coestdespmmme ebhe uwi @att giu idécisianu 6 i |

| 6 Al g®ebBE somme wune victoire de plus et un
| Al g®ri e faisait monter wune volante ptalitic
r®cup®rer notre ri chdaslessmoyenade son dévdloppeneent nagi®d a s S L
du bénéfice des populations.

La fameusébatille” du pétrole a été retenue au sein de la direction politiqueict@ire été
remportée grace a la mobiligan de tous les travailleurs.

1.3 Restructuration de la SONTRACH
En19801984 | 6entreprise a entrepris sa restru
17 entreprise national es aut onomes ( NAFA
entrepriseseprésentant de filiales de SONTARCH.

Les sociétés nationales de raffinages (NAFTAL) de distribution des produits pétroliers
(NAFTAL) et des industries pétrochimique (ENIP) sont des filieres 100 % de la SONTRACH.

1.4 Missions de la SONATRACH40
Les missios dévolues a la SONATRACH vu son réle moteur dans la dynamique du
d®vel oppement de | 6®conomie du pays, tant en

4Ohttps://www.institut-numerique.org/3les-principalesmissionsde-la-sonatrach5028f58cb17b5/amp
Consultde 16/06/2021 al5:37
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f La prospection, |l a recherche et | 6expl oite

Léex®cution et | e d®vpétioleeqt pegamamatutel;des gi S e me

1  Contribution au développement national par la maximisation de la valeur a long terme des
ressources hydrocarbures en Algérie ;

T La construction, | 6exploitation industri el
d 6 h y dourespax voie terrestre ;

1 Le traitement et la transformation des hydrocarbures et des produits dérivés ;

T Lébapprovisionnement des hydrocarbures et
international ;

1 Latransformation, le raffinage et la commeraation des hydrocarbures ;

T La prise et | a d®tention de tous portefeu
valeurs mobili res dans toutes |l es soci ®t «

1 Le développement de toutes les forrdeé act i vi t ®s conj oi ntes en
avec des sociétés nationales ou étrangeres ;

1 Développement Merise et maintenance des complexes de perfection, de transport et de
conditionnement des hydrocarbures ;

1 Développement des techniques moderreegektion nationale par le biais de la formation
continue ;

T Léintensification des efforts dobéexploitat
domaine, pour une meilleure connaissance de-solust la mise en évidence des réserves
d o hydr opotentidlesr, e s

T Le d®vel oppement, | 6expl oitation et |l a ge
chargement des hydrocarbures.

=a

15 Les Objectifs de la «<SONATRACH »
Les objectifs stratégiqgues de SONATRACH reposeint

V La malitrise continue dees métiers dbase;

V Le renforcement de ses capacités technologiqueseagériales
V Le développement international etdartenariat

V La diversification de son portefeuiltesactivités.

1.6 Organigrammede la« SONATRACH » et macrostructure
L 6 o rggpmme de la SONATRACH comprend les structures suivantes

161Le Conseil doéadministration
Il est composé des membres suivants

A Le P.D.G qui le préside.
A Deux représentants du ministére chargé des hydrocarbures.
A Deux représentants du ministére chargéftf@nces.
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Un représentant de la B.N.A.

Deux représentants des travailleurs.

Quatre membres du comité exécutif en charge des activités de base de SONATRACH.

Une personnalité choisie en raison de sa compétence dans le domaine des hydrocarbures
par le minisre chargé des hydrocarbures.

> > > D

Le conseil se réunit sur convocation de son président au moins quatre fois par an. Un rapport
sur | a gestion de SONATRACH est soumis ~ | 0a

1.6.2 La Direction générale

Elle est présidéegr le P.D.G qui est investi des pouvoirs les plus étendus pour assurer
| 6admi ni stration, | a gestion et | a direction
général de la société et la représente dans tous les actes de la vie civile.

Il est nommépar décret présidentiel sur proposition du ministre chargé des hydrocarbures. I

est assist® dans | 6exercice de ses foncti ons:e
P.D. G dans | e Sui vi et | a coh®si onamehuet ma n :
d6Orientation apporte au P.D.G | dappuli n®ces

1.6.3 LesDirections Corporatg DCP)
Les Directions Corporate de la SONATRACH sont

1. Direction Corporate Ressources Humaines (RHU) qui a sous sa tutellde
développement et la planification des ressources humaines, la Formation, le
perfectionnement et | e recyclage dans | es
gestion administrative du personnel du siege, la réglementation et veille sociale, la
rémuneération, les affaires sociales, la communication interne, la définition et la mise en
Tuvre doéune politique dobéinvestissement S
| 6i nformation et reporting de groupe.

2. Direction Corporate Stratégie, Planification & Economie (SPE): qui a sous sa tutelle
la stratégie, prospective et intelligence économique, la planification, les études

®conomi ques, | 6organi sati on, |l es syst mes
| appui aux projets de | a Soci ®t ®.
3. Direction Corporate Finances (FINygui a sous sa tutelle |e

financiére, le contréle de gestion opérationnelle, la gestion prévisionnelle et le budget de
fonctionnement, le contrble et coordination de la comptabilité des strsictaneptables
décentralisées et établissement du bilan de la Société et du bilan consolidé Groupe, le
contrdle de trésorerie, la gestion et optimisation du portefeuille financier, la gestion des

relations avec | es banguedassu@rcésfdaGroupesle | &
suivi des opérations liées au contrble |égal assuré par les commissaires aux comptes,
| appuli aux projets de | a Soci ® ® et | 6in

1.6.4 Les Directions Centrales
Les Directions Centlles de la SONATRACH sont
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1. Direction Centrale Filiales & participations (FIP) :c har g®e dbéassurer |
le développement, le suivi et le controle du portefeuille de filiales et participations, en

Al g®ri e et ~ | 6®tr anct setnategiques, planificetom finanpiessy r |
ressources humaines et juridiques.
2. Direction Centrale Activités Centrales (ACT): chargéed e | 6 ®1 abor aeni on

matiere de gestion rationnelle des moyens.

3. Direction Centrale Juridiqgue (JUR) : chargéed e | 6 ®1 abor ati on et de
instruments juridiques et du contréle de leur application.

4. Direction Centrale Informatique & Systéme d'Information (ISI) : chargée de la
d®finition et du contr®l e de | aaopiggddess at i
normes et standards en matierdade c hnol ogi esddeslyé8t nfmer that n
et de la gestion documentaire.

5. Direction Centrale Marchés et Logistique (MLG): chargée de développer la foion
chaine logistique intégréde lasocié® , per met t enmpolitigdetadhat aviewmsese r
proc®dures adapt ®es de r®duire |l es cout s

6. Direction Centrale Santé, sécurité & environnement (HSE)c har g®e de | 6 ®|
des politigues e mt desdcuritérde qudlitt edela vierao tnavag eb e
contrble 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
adivités de base de l'entreprise.

8. Direction Centrale Recherche & Développement (RDT) nouvelle direction chargée de
promouvoir et de mettre en Tuvre | a reche
dans les métiers de base de l'entreprise.

La SONATRACH d®sor mai s dispose doune organi sat
des centres de décisions opérationnels et stratégiques pour un fonctionnement simple, assurant la
circulation de | 6informati on, un reporting d

1.6.5Les Activités
Les branches d'activités opérationnelles qui sont

V Activité Exploration production : q u i a sous sa tutelle | 0e
développement des hydrocarbures et des nouvelles technologies, la production,
| 6 engi nl@menstructign. et

V Activité Liguéfaction raffinage et pétrochimie : qui a sous sa tutelle la liquéfaction du
gaz naturel, |l a s®paration des GPL, l e r
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,
lasépaat i on des GPL, | e raffinage du p®trol e
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. LAGNTARACH» est organisée en direction
fonctionnels et direction opérationnelles.

Se r ®f ®rer 7 -dprésbr gani gr amme cCi

Figure 5: | 6or gani SONBARAGH »de ¢

S

ORGANIGRAMME DE SONATRACH

Sonatiach N° 435-DG A001 (R29) du 18 Novembre 2015

‘PRESIDENT DIRECTEUR GE|

COMITE D'ETHIQUE COMITE EXECUTIF
DIRECTION COMITE D'EXAMEN
AUDIT & CONFORMIT! & ORIENTATION
SERVICE SURETE SECRETARIAT
INTERNE D'ETABLISSEI GENERAL
CABINET
DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION
COPORATE COPORATE COPORATE CENTRALE CENTRALE CENTRALE CENTRALE CENTRALE CENTRALE
PL:L';’EE_‘;'& EINANGES RESSOURCES FILIALES & ACTIVITES e ‘NF%?’Z?;‘N?:E MARCHES & SANTE, SECURIT
ECONOMIE HUMAINES PARTICATIONS CENTRALES DINFORMATION] LOGISTIQUE ENVIRONNEMEN
SPE FIN RHU FIP ACT JUR ISI MLG HSE
ACTIVITE
ACTIVITE ACTIVITE ACTIVITE
LIQUEFACTION, RAFFINAGE §
EXPLORATION - PRODUCTIO TRANSPORT PAR CANALISATI( COMMERCIALISATION
PETROCHIMIE
E&P LRP TRC COM

Source: Service Gestion des carrieres.

2 Présentation de ladvisiond 6 e x p| (DE)at i on

2.1La présentation dela divisiond 6 e x p| ODE)at i on

La division dobéexploration issue de | a rest
octobre ldi7vkectdibaumeexpl orati on cobest des d
SONATRACH vu |l es succ s des travaux de reche
minier Algérie pour cela SONATRACH investi 24 de cedénéficierdans | 6expl oi t a

Elle est composée de dix districts ont pour mission conduire et de déewlept des activités

de prospection et de recherche doéhydrocarbur
forage.

2.2 Les Missions de la Division Exploration
La division exploration ®t® | 6une lédeenst rde pvriis

« SONATRACH » et pour missions principales de

A Conduire et de développer les activités de prospection et de recherche des Hydrocarbures
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Participer avec | es autres Divisions aux
| 6®t ranger
Partci per ~ | 6®valuation des offres de part

etal 6®t ranger

La mise en Tuvre de | a strat®gie de | 6ENt
Pr®parer, ®tablir et recommandetrleurlsevé pr og
D®vel opper et conduire |l es travaux doanal

Gérer et suivre les contrats en propre et en assocjation

D®vel opper | 6expertise dans | e domaine de

0organi sat i othéxptbeatioh a Di vi si on

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 lllizi.
2) Département Bassin Berkine Est.
3) Département Bassin Berkine Ouest.
La Direction Région Centre: La Direction Région Centre se compose de deux (02)

Département

1) Département Bassin Oued Mya.

2) Département Bassin Amguldessaoud.
La Direction Région Ouest : La Direction Région Ouest se compose de trois (03)
Département

1) Département BssinBécharOued Namous.
2) Département Bassin Ahn@ourara.
3) Département Bassin Tindo®egganeSbaa.

La Direction Région Nord: La Direction Région Nord se compose de deux (02)
Département

1) Département Bassin tell & Offshore.

2) Département Bassin Sud E3bnstantinois & Atlas.
La Direction Assets en Partenariat La Direction Assets en Partenariat se compose de
deux (02) Départements

1) Département Activités en Association.

2) Département Synthese & Reporting.
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6. La Direction des Op:®aDarteican sond ddEexsp |Opr®er tait d no
se compose de Cing (05) Département
1) Département Géologie.
2) Département Géophysique.
3) Département Evaluation des Réservoirs.
4) Département Surface
5) Département Administration Générale & Finances.
7. La Direction Etude et Synhése: La Direction Etudes &Synthése 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 caysp de Cinq
(05) Département
1) Département Processing.
2) Département Banque de Données.
3) Département Data Servicing.
4) D®partement Technologie de | 6l nformat.
5) Département Patrimoine de Data.
9. La Direction Planification : La Direction Planification se composes dleux (02)
Département
1) Département Planification & Controle de Gestion.
2) Département Evaluations Economiques & Statistiques.
10.La Direction Finances: La Direction Finances se compose de deux (02) Département
1) Département Finances et Comptabilité.
2) Départenent Trésorerie & Budget.
11.La Direction Gestion du Personnet 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 Sdreté Interne.

16. Direction Gestion du Personel
1) Le Départemst Gestion des Ressources Humaines.
2) Le Département Développement des Ressources Humaines

Se r ®f ®rer 7 -dprésbr gani gr amme cCi
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Figure 6 :

| 6or ganilga adanmei glieom». ddéexpl or at i

DEPARTEMENT ASSISTANT
JURIDIQUE SURETE INTERNE
DEPARTEMENT
HSE
| ] ] ] ] |
DIRECTION
— DIRECTION DIRECTION DIRECTION DIRECTION ASSETS EN — DIRECTION
ASSETS EST ASSETS CENTRE| ASSETS OUEST ASSETS NORD ETUDES & SYNTHE!
PARTENARIAT
DEPARTEMENT Bii:fﬂmi’g_ DEPARTEMENT :f;gﬁfy;g; DEPARTEMENT | | DEPARTEMENT
BASSIN ILLIZI VESSAOLD BASSIN AHNET-GOURA oyl ACTIVITES EN ASSOCIA] ANALYSE DES BASSI
| | DEPARTEMENT DEPARTEMENT g As;:’;fg:@;% DEPARTEMENT DEPARTEMENT | | DEPARTEMENT
BASSIN BERKINE ES BASSIN OUED MYA e BASSIN TELL & OFFSH SYNTHESES & REPORT RESERVOIRS & RESER
DEPARTEMENT DEPARTEMENT
— 5 ASZT;Q;?Y'N?;UE BASSIN TINDOUF-REGG] — ETUDES & TECHNIQU
SBAA NOUVELLES
| ] ] ] ] |
DIRECTION DIRECTION
— DESOPERATIONd [ DIRECTION DIRECTION DIRECTION GESTION DU DIRECTION
] DATA MANAGEMEN PLANIFICATION FINANCES LOGISTIQUE
D'EXPLORATION PERSONNEL Q
DEPARTEMENT DEPARTEMENT DEPARTEMENT DEPARTEMENT DEPARTEMENT DEPARTEMENT
—  ADMINISTRATION PROCESSING PLANIFICATION & FINANCES & GESTION RESSOURC APPROVISIONNEMEN
GENERALE & FINANCI CONTROLE DE GESTI COMPTABILITE HUMAINES & TRANSPORT
DEPARTEMENT DEPARTEMENT D:VP :_TJT:T%ST DEPARTEMENT Dii;ﬁg;i"é;’“ELT DEPARTEMENT
GEOLOGIE BANQUE DE DONNEE U TRESORERIE & BUDG T MOYENS GENERAU
DEPARTEMENT DEPARTEMENT
GEOPHYSIQUE DATA SERVICING
DEPARTEMENT DEPARTEMENT
—  EVALUATIONDES | [  TECHNOLOGIE DE
RESERVOIRS L'INFORMATION
DEPARTEMENT DEPARTEMENT
SURFACE PATRIMOINE DATA

Source: Service de la Gestions des Carriere
3 Direction du Personnel

3.1 Missionsde laDirection Gestion du Personnel

x La mise en Tuvre des politiques, r gles e
gestion des ressources humaines ;
x L O ®| ab des plans annuels et pluriannuels d®ildsion enmati re dbéempl

f or mat
E&P.

on et sal aires et |l eur transmissio
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L6®l aboration et | a transmission ° | a DRH

de la Division ;

x La réalisation et le suivi des actions de formation de courte durée, dans le cadre des plans
et budgets approuvés ;

x LO®l aboration des bilans annuels dbéex®cut

x La gestion et le suivi des organigrammes des effectifs de lai@nvj

x La gestion administrative, paie et sociale du personnel (hormis les Cadres Supérieurs, Chef

de Département et plus) du Siege de la Division ;

X

x La mise en Tuvre du syst me de r®mun®r at.i
sein de la Division ;
x Léapplication de |l a | ®gislation en Vi gue

prévention des risques professionnels ;
x La prévention et le reglement, au niveau de la Division, des conflits socioprofessionnels
individuels et collectifs ;
x Le reporting ers la DRH/E&P en matiére de gestion des Ressources Humaines de la
Division.
3.1.1Département Dévelggement des Ressources Humaines
A pour missions essentielles :

- Léapplication des politigqgues de | 6EmMmM repr
gestion des carriéres et formation ;

- L6®l aboration et | a mise © jour des manue
la Division ;

- La satisfaction des besoins des structures, en personnel compétent et qualifié ;
- LO®I abor at i on etldsaivi deidéveloppementirassources humaines (plan
de mobilit®, plans de c¢arri re, plans de
- La mise en place et le suivi du systtme de management de la performance
- La réalisation et le suivi du tableau de bord, des bilans et alaosrt et moyen terme de
|l a Division Exploration en mati re doéempl

Jo6ai c o mmsiage daRke Département Développement des Ressources Humaines qui

se constitue ddeux servicesoit:

1) Service Formation: Le Sewrice Formation a pour mission

- Léapplication de | a politigue de | 6ENt
- L6®I aboration des pr®visions;de For mat
- La consolidation et | 6®l aboration des
objectifs de développement des Ressources Humaines de la Division ainsi que les
budgets correspondardst assurer | a mise en Tuvre
stage apprentissage, séminajre)

- LO®I aboration et | 6anal yla®mmdiens t abl eau
- L6®valuation des actions de ;formati on
- La constitution et | dactualisation doéu
formation nationaux et étrangers susceptible de répondre aux besoins de la
Division;

Page |44



Chapitre Ill :La gestion des carriéres au sein Division Exploration «
SONATRACH »

- Laparticipation © | 6®l aboration et | a n
avec les universités et organes de formation
- la concr®tisation des pnscBtgsidans erplanden m
recrutement
- Le reporti ngactvigerau nnadaigement. sur | 06
2) Service Gestion des Carrieres Le Service Gestion des Carriéres est chargé de

- La gestion en collaboration avec les autres services RH, le fichier de carriere

informatise \RESHUMé, de | 6ensemble dy personnel
- Ld&boration, |l a consolidation et | 6anal
et salaire) annuelles et pluriannuelles, ainsi que le plan de recrutement

- Lbexamen de toute requ°te relative ~ 120
basedé 6 ad®quation prof;ils |/ exigences du
- Léborganisati on, |l a supervision et l a mi

effectifs, de gestion des carrieres et participation aux actions de formation

- La r®alisation des éatasapégfiguessrelativdasta®persahmels 0 |
demand®es par |l a Division ou | O6Entrepri:

- LO®I aborati on et | 6anal yse des tabl eau
collaboration avec les services de la Direction ;

- LO®t abl i ssement de bnmploiensalare ainsieqle ledrapport ® a |
déactivit® annuel du D®partement

- Le reporting p®riodique sur | dactivit® ;

3) Service recrutement: Le service recrutement est pour mission
- El aboration doéun plan desecqputen®mati si ons co
- la gestion de programme et les suivais nouvelle recrue.

- ®l aboration une base de donn®es comme S

Se r ®f ®rer " -dprésbr gani gr amme cCi
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Figure7: | 6 or gani diredionueegestion persannel.

ORGANIGRAMME DE LA DIRECTION GESTION DU PERSONNEL
DRECTION
GESTION DU PERSONNEL
| [

=2 BHE DEPARTEMENT GESTION RHU

DEVELOPPEMENT RHU -_—
| | | | |
SERVICE GESTION SERVICE SERVICE GESTION
DES CARRIERES FORMATION ADMINISTRATIVE SERVICEPAIE SERVICE SOCIAL
SERVICE SANTE SERVICE RELEX
D DR DR 530

Source :Service gestion des carriéres

Section 02 les pratique de la gestion des carriéres au sein de la
Division Exploration « SONATRACH »

1 Recrutement
Pour Peretti, le recrutement est une « opération ayant pode Ipatuvoir occuper un poste action
engager du personnef®

4LPERETTI. J. M, « dictionnaire de ressources humaines » ; 2eme édition : Vuibert ; Paris ;: 2001 ; P.185.
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1.1 Les type de recrutement :

[ QSYGNBLINREAS | €S OK2AE SyiGNB RSdzE FAfA8NB& RS N

1) Le recrutement interne :il se fait en interne quand les congréces exigées pour le poste a
pourvoir existent au sein m°me de | 6entrep

2) Lerecrutementenexternequand il néy a pas | e candi dat
| 6entreprise fait appel au mar ade®esdnaondes a v a
dans | es journauxéetc.

1.2 Le processus de recrutement
Le processus de recrutement définiaipres les différentes étapes nécessaires :

1 Expression de besoin (demande de recrutement) ;

1 Analyse de la demande on de besoin ;

1 Définitioninterne ;

1 Recherche des candidats ;

1 Choix du candidat (questionnaire, entretien, teste) ;

T D®ci sion de recrutement (contrat de tr a:
T P®riode dobessali et p®riode dbéadaptati on
T Lébexpression du besoes etsta®tabser;, pardi
T Léanalyse de | a demande.
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Figure 8 : processus de recrutement.

Analyse de besoin

Lancement de plan de

Recrutement

Proposition Recherche
Interne Exteme
‘ Tn et sélection du
Candidat ¢

Interne : Formation

Y

o Exteme : Teste

Recrutement

¥

Période d’essm

Mon inclus "_l | " Inclus

Installation ~ Prolongement de la période
- d essm
¥ ¥
Contrat i durée déterminé | Inclus Non inclus

Source :Etabli par moiméme sur la base des données recueillies

2 La formation
La formation aSSONATRACH conskte a améliorer la qualification et le comportement des

agents en | es rendant plus performants ~° | eu
dont | 6objectif est de r®pondre aux n®nessit
de | dentrepri se.

Donc | a formation est aper-ue comme une n®c
ou | 6homme apprendre ° mieux sb6badapter ~ <ce

veille a maintenir les travailleurs a nivegulxs élevé et occuper une place de choix sur le marché
internationale des hydrocarbures, et cela en développant les ressources humaines a fin que

| 6entreprise dispose doéune personnel gual i fi
son activité eson développement.
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2.1 Les objectifs de la formation au seide SONATRACH

T
T

=

Améliorer les connaissances, les capacités et le potentiel individuel ;

Rendre plus apte ° wutiliser pleinement | ¢
plus importants

Engendrer un meilleur comportement au travail et favoriser les attitudes positives qui
permettront & réduire les couts et les pertes de production ;

S6badapter aux exigences de | 6environnemen
Former des spécialités dans les métiers criidt@age, 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

2.2.1Selon les finalités
1 Formation avant recrutement : Ce type de formation consiste a établir un contact

by

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
recruté&.
Format i on doi nduction ( mi se d@s nauveauy etruaso n |
subissent une induction avant quodéils occlL
et de so6int®grer dans | 6organisation et
dure douze (12) mois et elle se résume en:
- Formation théorique
- Adaptation au milieu et aux différentes actions concernant les taches de travail a
partir de | a mise en applicati oeur des
interne aSSONATRACH ;
- Mise ensituation professionnelle.
- Le formé doit remettre un projet concernant une problématique posée par la DRGB
SONATRACH sous forme dbébun m®moire avec
Formation de perfectionnement :Son but est do®l ever l e n
d 6 a s p des satarié®qui peuvent bénéficier des promotions a des postes supérieurs
Recyclage professionnel li vise a acquérir des aptitudes nouvelles en vue de se déplacer
a un nouveau ptes de travail de méme niveau.
formation de fournisseur :Cetteformato entr e dans | e cadre dbo
un fournisseur, concernant | e renouvel l er
formation gumtfudureni(xHewrt de sdoccuper de
Formation de formateur : L 6 e n't r erphe & avar ses propres formateurs selon les
démarches :
- Faireétre (former des formateurs par des organisations extérieurs) ;
- Faireavec (les formés vont transmettedeur tour, leur savoifaire acquis a un
groupe avec une collaboration des orgaeisextérieurs).

42Document interne de la DRGB/SONATRACH.
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1T For mati on d 0 aLpdpErteantdchesxs aggesprise de prendre en charge des
apprentis dans le but de développer les compétences, dans cette perspective, la DRGB
SONATRACH prend moyennement 750 g eunes po

2.2.2 Selon la durée
1 La formation courte durée : Toute action dont la durée globale est inférieure a six (06)
mMois en continu est considérée comme une formation de courte durée. Les formations de
courte Chapitre Ill Présentation de cas pratiqudgeso nt pour objectif
du niveau professionnel des agents en adéquation avec les exigences des postes occupés
ouaoccuper et les besoins déterminés pour atteindre les objectifs opérationnels assignés.
On distingue les formes suivantes :

1) Séninaire : Ce sont des sessions de formation comprenant un échange
doéinformations et dbéexp®riences sur un
formations est caractérisé par un enrichissement des connaissances par rapport au
sujet et permet de se situerparrappo ~ | 60 ®t at de | dart da
L6objectif de ces formations est dobéam®
conceptuel nouveau. Ce type de formatiouche en domaine homogene.

2) Perfectionnement de plusieurs semaines en discontinCe sont des sessions
de formation dont | 6objectif est doam®
conceptuel nouveau dans les domaines du savoir, daireiret savoiétre. Ce
type de formation touche plusieurs domaines et vise la préparatiopaste de
travail de complexitéupérieure ou une polyvalence.

3) Formation continue qualifiante de durée inférieurea six (06) mois :Elle vise
| 6acqui sition dobébune qualification prof
déun m®t i er deexansolilaisn visaotta mettre €n adéquation les
exigences du poste de travailet compétences du titulaire.

4) Formation discontinue diplomant : Ce sont des actions de formation de type
acad®mi que visant | 6obtenti cducatiftbun di p
national, dans des domainesutédds6 ent r epri se, per mett an:
bénéficiaires.

2.2.3 La formation langue durée

Cbest tout action dont | aask(@eé)®eiseg tontibuadlleca e st
pour objectifle développement personnel des agents ayant le potentiel requis et pouvant évoluer
sui vant un plan de carri re harmonieux entr

distingue les types suivants :

1 Formation interne qualifiante : Elleestins r i t e sur | e plan de | 0
| 6acqui sition de qualification et des com
1 Formation externe dipldbmant:E|l | e est inscrite sur | e pl e
| acqui siti on dseanno uvoeoabutxe nstaivooni rdsé uvni di p | !
cadre de d®vel oppement personnel des agen
| 6entreprise, | es responsables hi ®rarchiq

Page |50



Chapitre Ill :La gestion des carriéres au sein Division Exploration «
SONATRACH »

ddensei gne me n tdégaationk proficdesi ageregigerees ldeés postes
occupésoaoccup®s e apr s | dentretien doéappr ®c

2.3Les lieux de formation
Les actions de for mati cenurp eowv € n tISORAXRABH, i @aulri
au niveau national ou inteational.

2.3.1Centre de érmation deSONATRACH

Les centre de formation de | 6entreprise sol
Cet agr ®ment est obtenu au vu de | dexisten:
formation pédagogiqu des formateurs, leur certification, la validation des programmes de
formation.

2.3.2 En Algérie

Centre inter-entreprises organismes publics et organismes privésSur la base des rapports

des participants et de la contribution des formations a laa@alisdes objectifs, les structures de

l a formation de | dentreprise doivent proc®d
centres et organismagréegar l'entreprise seaubliéspar la direction des ressources humaines.

2.3.3 A | d6®tranger

Surla base des rapports des participants et de la contribution des formations pour la réalisation
des objectifs, |l es rapports avec |l es centre
conventions.

Ces centres doivent étre agrées par les audagdéacatives de leurs pays avec une réputation
pédagogique confirmée.

Le recoursal 6 envoli eanl Of®d rrnaantgiean ne peut se faire
formation choisis ne sont pas disponibles en Algérie, alors les participants de ces ferswtton
obligés de faire une restitution et/ou une déclinaison de ces formations par les conférences ou des
sessions de formation.

24L0®1 abor ati on deaugeih@&®ONATRAGHo r mat i on
LO6®]I aborati on doontigntles étapeseuivhster mat i on

2.4.1Recuell et classification des besoins ormation

Les responsables de chaque d®partement expr
fiche de structure qui sera adressée au responsable chargé de la formatida,pcettéde 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 financiérement toutes
les actions de formation exprimées. Cette budgétisation comprdadf@is les dépenses
pr®visionnelles | i®es aux frais p®dagogi ques
restauration.
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2.4.2 Les actions de formation

Une fois la premiére étape est achevée, une concertation élargie sera organisée entre |
Directeur régional, le responsable de formation et le chef de chaque staiictaiefinaliser les
actions de formation programm®es, apr s avoli
accepter ou feser une action de formation.

U Lasyntheseles actions de formation pour | 6dann®e
T Action ddadaptat i oinl asubd apgoistt ed ed ef ot rrnaavtaii
| 6ex®cution des missions et taches | i ®es
T Action | i ®e ~ | 6®chmologiesi:ioln sdbeasg im®tdiee rfso r
permettant | e maintien dans un empl oi ou
9 Action liée au développement des compétencesl s dagit princi p:
formations visant | 6aceeui sition de nouvel

2.4.3Rectfication du plan de formation

Apres 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 fair eréd rolmibtjreagea puacnur do6®ventuell es modi
encompted es ar gument s ®v dionhw®drecttun egionatl dBONIATRA@HO r o b a

2.4.4Consolidation di plan de formation définitif

Enfin, le responsable de la direstides ressources humaines va rematsen tour le plan de
formation qui a été déja soundisl 6 ®v e nt u e | | aladirectton géméfale dea ressonrnes
humaines/SONATRACH, pour un arbitrage final afin de consolider le plan de formation définitif

2.5Suivi du plan deformation

Apr s | dapprobation du plan de flodGemattn emr i
SONATRACH va déglobaliser les prévisions annuelles en objectifs mensuels, trimestriels et
semestriels, enscautieoel tde pran de folt haxi®on
suivipermanentdu planestnéce ai r e durant tout | dexercice.

1) Rapport et bilan mensuel :Mensuellement, le service formation fait un suivi des
réalisations physique (agent) et financiére des astii® formation en ressortissant et
justifiant les écarts par paort aux objectifs mensuels.

2) Bilans trimestriels:1 | s regroupent | 0ensemble des r ®
des trois mois, ressortissant et justifiant les écarts par tegupoobjectifs trimestriels.

3) BilanssemestrielsC6est | e cumul de deux trimestre:
écarts par rappt aux objectifs semestriels.

4) Bilanannuel:1' | engl obe | es r®alisations physi gl

ressortissangt justifiant les écarts par rapport aux objectifs annuels. Une fois le bilan est
finalisé, il est transmis a la direction des ressources humaines de la branche pour
validation par un contréle et une consolidation.
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2.6 Evaluation du plan de formation
Cete évaluation se fait en trois étapes :

9 Evaluation avantlaformation: L6 obj ect i f est de constitue
1 Evaluation & chaud (pendant la formation) :Ldobj ect i f est do ®\
déassimil ation des ag®ests €Gestygypendd®wsaha
objectifs pédagogiques. Cette évaluation est effectuée par des tests contrélés.

1 Evaluation a froide : Elle se faital 6i ssu de | a formati on, (
doéoi mpact. Ce type do®valadtiobonpast!| gqgudeégt
formation sur | es comportements de | 6agen

2.7 La détermination de budget de érmation
Le budget de formation se détermine par les étapes suivantes :

Quantification des besoinhiommes/jours, hommes/mois.

Détermination du cout unitaire de formation par les formateurs.

Calcul du cout de chaque action de formation.

Calcul de cout global de toutes les actions de formation qui va concerner le plan de
formation annuel.

> >

Les dépensedes actions de formation sont réglées par matoéement dSONATRACH,
quandi | désagions de formation propreslle, soit avec ses propres moyens (doaiser
a dbéautres aoroamiasiges ). ou

En cas doéun contratsddoumhat sc@e®Rqusi sdmerctuper
de formation qui sera c¢ompteatlSONATRA®H, anvoeedes! e ¢
agents pour acqueérir les techniques et les modes de fonctionnement des équipements ainsi que leul
maintenanceges agents a former seront recueillis par des moyens propres aux fournisseurs.

Apres queSONATRACH a élaboré le plan de formation, elle entame la phase opérationnelle
gui se traduit par | a mise en Tuvre coaussuce qu
terrain accomplis par des procédures de contrdle et de suivi.

3 Promotion

La promotion est | 6affectation doéun travail
actuel comportant plus de responsabilité dont les activités sont plugamtps que celle du poste
d®t enu actuell ement et aussi | 6augmentati on

3.1 Les type de promotion
La promotion est une ®tape primordiale dan:
correcte de la carriére des salariés.

3.1.1. La promotionverticale
1) Définition:Le passage dbébun poste “ un poste plu
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La promotion sanctionne le développement des connaissances et des qualifications
professionnelles du travailleur par une affectation a un poste de classificapiériesre.
La promotion vise également a réunir les conditions les plus favorables a une amélioration
constante de la production et de la productivité, en affectant a chaque poste de travail le
travailleur dont les qualifications et les performances iddieiles répondent parfaitement

aux exigencesdu posté( Voi r 10fannexe
2) Procédure de promotion:

L6Uni t® arr°te |l a |iste des travail |l Eaite s
liste est établie en tenant compfé :

9 Des résultats obtn u s | or s débun examen i nterne,
professionnelle organis® ~ | 6effet de po
de titres ou diplémes diment reconnus et validés,

1 Lesrésultats, du mérite, du potentiel individdeh ns | e poste occup®
du profil professionnel de dd dda ntRVras s @Po
promotion ou des conditions dbéacc s qubi

T De 1 6®quilibre de | a gestion financi re,

1 D e oryadigramme pour les postes organiques,

1 De la qualité et du nombre de postes vacants ou créés,

1T Des r®sultats doéune p®riode probatoire

organiques.

3.1.2 La promotion horizontale (avancement)
Le passage uh@ahelon8upénieud constitué un avancement. Il sanctionne le

r®sul tat au poste dans | e cadre ddédun syst me
L6Unit® arr°te chaque ann®e |l a | i®$Veidesodotana
02

4 La rémunération
Laremun®r ati on est | 6® ®ment | a plus motivant
la contrepartie du travail par un salarié.

4.1 La politique de la rémunération
El'le repose sur | a recherche doéun triple ®g

x Lo®quil i bre ®cenomi que et finan
x La compétitive externe (rémunération de la prestation réellement fournie).

43 Documents interne
44 Documents interne
45 Documents interne
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x La politique de la rémunération, doit étre en parfaite ad équation avec la politique de
| 6empl oi et des effectifs.

4.2 Les objectifs assignés a la politique de la rémunétian
Le systeme de la rémunération qui sera mis en place devra satisfaire les attentes suivantes :

comp®titivit®, | 6équitt®, | o6incitation et | a
1 Compétitivite:en mati re de comp®titivit®, i s 0
offertes par la société sont suffisamment attractivité notamment, par rapport au marché et
particuli rement aux concurrents de | 6act

1 Equité : étant un principe dans la détermination du salaire individuel, il devra assurer une
rémunération en fonction desrapétences, des performances et des résultats.

9 Incitation : elle est visée par une orientation sur les priorités et les objectifs de la société,
ceci ®tant un outil dbébaccompagnemelést et d

9 Flexibilité : permet re ° | a soci ® ® une marge maniu
mieux gérer sa masse salariale.

4.3 Léaudit de |l a r®mun®r ati on

La mise en ®vidence de | a politigqgue de 1 ®n
audits de rémunération de manie®mpi odi que et not amment : | 6 a
déoefficacit® ; | daudit strat®gi que.
Section 03 : Léoanal yse des r ®sul t
Dans cette section nous allons présentérelngqu°t e au sein de
ExplorationkSONATRACH» a la wilaya Boumerdeés relat e |l a fonction et
gestion des carri res et ceci doéapr s une ®t
obtenus.

lLadémarche m®t hodol ogi que de | denqu°te

Tout travail scientifique consiste a faire une recherche odétbgique qui lui permette
dbdapporter un ®cl aircissement du sujet abor d

1.1 La pr®sentation de | 6®chantill on

Nous avons opté pour la méthode probabiliste : échantillonnage aléatoire simple. Nous avons
retenu uréchantillon de 30 personnes travaillent a la Division ExploratiSONATRACH »et
qui occupent des postes différents : cadres, maitrises et des exécutants. A qui nous avons distribué
le questionnaire. Et les 30 questionnaires nous ont été retournés.

12Pr®sent ation de | 6oongdsi | de coll ecte des
Léenqu°te par questionnaire

Une enquéte par questionnaire est définie comme €étane recherche méthodique
déinformations reposant sur des questionhs et
le plus souvent, de mieux connaitre une situation pour mettre en place ou évaluer une action.
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Le Questionnaire

Nous pouvons définir le questionnaire commeeJne liste de questions de différentes formes,
qui sont posées oralement ou par écrit en veeratueillir des informations sur un sujet
particuliers.

Le questionnaire est un outil trés fréquemment utilisé, tres efficace et adaptable a de nombreux
problémes du fait de la variété des questions pouvant étre posées. Concevoir un questionnaire est
uneop®r ati on d®l i cate qui doit °tre men®e ave
soit source doéinformations fausses. Cbest po

Plusieurs types de questions sont utilisés dans un questionnaire

- LesquestionsouvertesL 6i nt ervi ew® doit r®pondre en
- LesquestionsferméesL 6i nt er vi ew® doit r®pondre par
- Les questions a choix multiples elles tolerent une plage de réponses plus diversifiée que

les questionsdrmées, elles sont plus faciles a coder que les questions ouvertes.

Notre questionnaire se compose de 27 questions, ces derniers sont de types ouverts, semi
ouverts, fermés, et a choix multiples.

On va r®partie | es donn®esdedabilitéanotra atesrprézalio u n ¢
et analyse, en plus nous utilisons des méthodes statiques descriptifs.

Les questionnaires ont éte distribués le@B2021 et récupéres le 8b-2021

2Analyse etinterprétai on des r ®sul tats de | 6enqu?®
Nous avons ulisé le logicielMS EXCEL pour le dépouillement des résultats, du questionnaire
et pour établir les graphes.

21Présentat on des r®sultats de | 6enqu°te

Nous commen-ons par | 6axe doéidentification
identifier | es ®| ®ments concernant | saper s adedac $t e d e
situation familial e, |l e niveau dobéinstruction

2.1.2 Le Questionnaire
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Monsieur, Madame,

Dans le cadre de notre travail de recherche au sein de hi vi si on d
« SONATRACH e , et afin doenrichir notre m®n
Master en sciences commerciales,

Option : Management et entreprenariat, (
politique des pratiques de la gestin des carrieres

A ce titre nous vous prions de bien vouloir répondre a ce questionnaire. Ce en vo
garantissons la confidentialité des informations recueillies.

Nous vous remercions do6avance pour v

Axe |. Fiche signalétique
1) Le sexe

¢ Masculin

¢ Féminin

2) Tranche do©ge
¢ 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 doéinstruction
¢ Primaire

c Secondaire

¢ Universitaire

c Autre

5) Catégoriesocioprofessionnelle
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¢ Cadre supérieur

¢ Cadre moyen

c Exécution

6)Exp®rience au sein de | a division doéoexplora
¢ Moins de 3 ans

c Entre3et5ans

c Entre 5et9ans

¢ Plus 10 ans

Axe Il. Mobilité et promotion
7) Avezvous déja ctangé de poste ?

¢ Oui

¢ Non

8) Si oui Combien de fois ?

c De 1 a3 fois

c De 4 a6 fois

¢ Plus de 6 fois

9) Etesvous satisfait de votre nouveau poste ?
¢ Oui

c Non

10) Si non pourquoi ?

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

eéeéeéeéeéeéececéeceéeéeéeéeéeéeéececcece
11) Ce changement est fait par ?

c Décision hiérarchique

¢ Demande personnelle

c Apres évaluation
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12) Vous-avez bénéficié de quel type de mobilité ?

c Verticale

c Horizontale

13) Quels sont les criteres de prootion adaptés « SONATRACH » ?
c Expérience

¢ Rendement

c Compétence

(@]

Qualification (diplome)

14) Etesvous satisfait de la politique promotion de «<SONATRACH » ?
¢ Oui

¢ Non

15) Si non pourquoi ?

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
/////////////////////////////////////

'''''''''''''''''''''''''

eééeeéeecééeceééecééecéecééeecteceéeecétece

16) Les conditions dobac-€lles® aux postes sup®r.i
c Faciles

c Difficiles

17) LO6information conc-<ellebDigponible?P es postes vaca
¢ Oui

c Non

18)Avezv ous d®) " b ®mation ac se® avard la mabilté fdela Division
Exploration «<SONATRACH» ?

0 Oui

[JNon
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19) Etesvous satisfaits de cette formation ?
[ Oui
(] Non

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

ceeeceeeceeeceeeceeeceeeceeeceeeeeecececece.

Axe Ill. La formation
2)L6acc s 7 lad?formation est

0 Difficile
[] Facile

22) Est ce que le plan de formation mis en place pa«SONATRACH>» vous permet de
développer vos compétences ?

0 Oui

[J Non

23) Que représente pour vous la formation ?

[JUn moyen de promotion

[JUn moyen d’acquisition de nouvelles connaissances

Axe IV. Appréciation du salarié a sa mobilité
24) Etesvous satisfait de votre mobilité ?

c Tres satisfait
c Satisfait

c Peu sasfait
¢ Non satisfait

¢ Pas du tout satisfait

25) Avezvous apprécie votre mobilité ?

¢ Oui
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¢ Non

26) Avezvous eu des difficultés pour vous adaptez ?

c Oui

¢ Non

27) Si oui quelles sont ces difficultés ?

¢ Mal orientation

c Difficult®s doéint®gration
c Difficultés de communication avec les nouveaux collegues

Axe V. La gestion des carrieres
28) Pour quelles raisons sollicitexous le service des RH ?

¢ Résoudre un probléme pratique

¢ Pour des guestions liées a votre carriére

(¢

Pour des problémes liés a motravail

¢ Vous ne sollicitez presque jamais la DRH

29) Est ce g8ONATKRACHeprisd#e®ccupe
¢ Oui

¢ Non

30) Si oui cette évolution est dd a ?

c La formation

c Les séminaires

c La promotion

c Lébanciennet ®

31) Trouvez-vous que votre poste est valorisé par un plan de carriere ?
¢ Oui

¢ Non

de

®v ol

32) Etesvous satisfait de votre carriére awsein de la Division Exploration«cSONATRACH

»?
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¢ Oui
¢ Non

33) voulezvous que la Division Exploration «<SONATRACH » mis en place umpolitique
de gestion de fin de carriere ?

¢ Oui

¢ Non.

3 Présentation des résultats de la recherche

Axe |. La fiche signalétique des répondants
Figure9: R®partition de | 6®chantill on s

WSLI NOIAOGAZ2Y RS f QSOKI

® Masculin ®m Féminin

Source :Réalisé pamoi-méme

Déapr s | es r ®dessustn@s constdtans qua lb poputation estidominée par le
genre masculin par rapport au genre f®minin.
de 60 % de | 6®chantil | onrésereemukid@%.que | e genr e

Figure 10:R®partiti on de | 6®chantillon sel o
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WSLI NOAGAZ2Y RS f QSOKIF yiaA:

o=

= Moins de 25 ans = Entre 26 et 40 ans = Entre 41 et 60 ans

Source :Réalisé pamoi-méme

Déapr s |l es r®sultats affich®s sur |l e table
positionne das 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 ®ch

personnes partant a la reteait En dbéautres ter mes, nous re
échantillon est en grande majorité jeune, cela rentre peut étre dans une politique de rajeunissement

suivie par « SONATRACH »

Figure 11: Répartition selon la situation familiale.

Répartition selon la situation familiale

- Célibataire

- Marié
- Divorcé
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Source :Réalisé pamoi-méme

Cette repr®sentation montre que | a majeure
mariés et le reste sont respectivement comme suite 33.3% sont célibataires et 23.3% sont divorceés.

Figure12: R®parti ti on de | 6®chantillon sel on

bA @Sl dz RQAyYy adNHzOG A

Autre Primaire

Secondaire

Universitaire

H Primaire ® Secondaire ® Universitaire @ Autre

Source :Réalisé pamoi-méme

Suitea la lecture des données de tableau au niveau au figuneuddéduisons que plus de la
moiti® de | 6effectif (58.7%)¢pos®denniveau universiairel Erc e n
deuxieme 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 informabns 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 | 6®chantill on selo
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Catégorie socioprofessionnelle

H Cadre supérieur ® Cadre moyen m Exécution = TOTAL OBS.

Source :Réalisé pamoi-méme

Déapr s |l e tableau je remarqgue que | a majc
catégorie « exécution » avec une proportion d8%3qui est égale a 13 personnes sur 30, la
cat ®gorie cadre moyen vient en deuxi me posi

la catégorie cadre supérieurereprésente26.7% soit 8 personnes.

Figure 14: Représentatonde | 6 ®c hanti |l |l on sel on | 6exp

EXPERIENCE

Plus 10 an Moins de 2 an
20% 20%

Entre 2 et 5 an
Entre 5 et 9 an 27%

33%

Source :Réalisé pamoi-méme
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L6obser vat i odessus uéveke gue 3% 3ousoitcld personnes interrogées ont une
expérience de [S] ans, 26.7% ontentre{3] ann®e dodex p«kRBONATRACKE au
»et le reste qui représente 2@¥moins de 2 ans et de méme pour ceux qui ont plus de 10 ans Nous
constatons que la plupart des personnes enquétées ont une expérience de plus de 5 ans au sein ¢
cette entreprise.

Axe Il. Mobilité et promotion
Figure 15: Le changement de poste

Le changement de poste

= Qui = Non

Source :Réalisé pamoi-méme

Déapr s | es r®sultats affich®s sur l e tab
interrog®es ont chang®es de post explyueiqte «I a t
SONATRACH » investit dans la carriere de ses salariés.

Figure 16: La frequence de changement
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LA FREQUENCE DE CHANGEMENT

De 1 a 3 fois

De 4 a 6 fois

Source :Réalisé pamoi-méme

A patrtir de ces résultats collectés, soit 46.7% de ceux qui ont déclarés changer des@uaiste

gue | eur fr®quence de changement ®t® de 1

di sent quodils ont chang®s de poste plus de 6
sd6int®resse ° | a ndetenfdrcertie@ edpboyabiléésou Bea lewasrchafices a f
de trouver ° tout moment un poste de travail
© |l 6ext ®rieur de | dentreprise.

Figure 17: Le degré de satisfaction du noveau poste

le degré de satisfaction du nouveau
poste

m Oui

= Non
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Source :Réalisé pamoi-méme

Ce tableau edessus affiche que 80% de ceux qui ont changés de poste sont satisfait de leur

nouveau poste par contre 20% d®cl arent | eur
été affecté aupbse qu i ne | eur convient pas, cela | eu
des probl mes dbébadaptation.

Figure 18: Le critere du changement

Le critere du changement

= Décision hiérarchique = Demande personnelle = Apres évaluation

Source :Réalisé pamoi-méme

Parmi les 30 personnes interrogées nouscomsato que 60% dodéentre eux
changement de poste apr s | 6®valuation, le r
été suite a une décision hiérarchique et 6.7% disent que leur changement a eu lieu suite a une
demande personnelle

Figure 19: La mobilité la plus fréquente.
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La mobilité la plus fréquente

15
10
5 Nb. Cit.
0
Verticale Horizontale
m Nb. Cit.
Source :Réalisé pamoi-méme
La moiti® des personnes i nterrog®es ont a
horizontale avec une proportion de 50% soit 15 salariés, contrg30% di sent qubéi |l s
déune mobilit® verti cadtue« SOSATRACHtcomptkbéaticoug ue |

plus sur | a mo b-adiré qu&le dnangemenbde poste se faitfr@quenment dans

le méme niveau hiérarchique.

Figure 20: Les critéres de promotion adaptée.

Les critéeres de promotion adaptée

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Expérience Rendement Compétence Qualification
(diplome)

m Fréq.

Source :Réalisé pamoi-méme
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Cettefiguremont re que | a majorit® de | 6®chantillc
par | fri sont cl ass®s c¢ xan88.3%, 8BObopaurles com@éencgs® r i
la qualification avec 70% et 33.3% pour le rendement. Cela explique que les dirigequés«de
SONATRACH»c ompt ent beaucoup plus sur | 6exp®rien
de mobilité

Figure 21: Le degré de satisfaction de la politique de promotion.

100
70%

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% Cadre supérieur  Cadre moyen Exécution

QOui Non .
E QOui mNon

Source :Réalisé pamoi-méme

Doapr s RIa7 0f% gdug el M@*c hantill on soit 21 saleé
politique de pr omot i ocontra 808 mui &primgneleur insaisactionr e p r
de cette politique. Nous déduisons certes UBONATRACH »suit une bonne politique de
promotion car elle arrive ° satisfaire | a gt
d e s a g e niorsdoivtére comslard et étudié afin de valoriser au mieux cette politique de
gestion des carriéres.

~

Figure22Y [ S& O2yRAGA2ya RQIFOO0O8& I dz LJ2 &
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[9{ /hb5L¢Lhb{ 5Q!/
SUPERIEUR

Difficiles
43%

Faciles
57%

Source :Réalisé pamoi-méme

Plus que la moitié des interrogés i6 . 7% ont r ®pondu que | es co
supérieurs sont faciles alors que 43.3% jugent que les conditions sont difficiles. Ceci devrait inciter
| 6entreprise ™ faciliter davantage | estousondi
|l es salari ®s doébavoir une chance de mobilit®.

Figure 23: La disponibilité des informations sur les postes vacants.

LA DISPONIBILITE DES INFORMATIONS
SUR LES POSTES VACANT

Oui

Source :Réalisé pamoi-méme
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La figure nous révele que 18 salariés avec une proportion de 60% affirrdesptdaibilité des
informations concernant les postes vacants, en revanche 12 salariés déclarent le manque si non
| 6i nexi stence de ces informations.

La disponibilit® des informations sur | a va
doacrc ®duex autres postes ou bien de b®n®fi ci el

Axe lll. La formation
Figure 24 : Les bénéficiers de la formation.

Les bénéficiers de la formation

m Oui

= Non

Source :Réalisé pamoi-méme

De cette figure, je constate que la majorité des interrogés déclareni ar b®n®f i ci «
formation soit 66.7%. Contre 33.3% qui dit g

Cela peut sb6bexpliquer par |l e fait que I fri
salaries, parce que la formation profeasielle permet le développement du savoir, s&adrie et
savoir °tre des salari®s afin de r®duire |¢

exigences des postes.

Figure 25: Le degré de satisfaction de la formation.
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AMMmi il Iinmni i : Hi nsinsey
developpement des compétences

m Oui mNon

Source :Réalisé pamoi-méme

85% de ceux qui ont b®&n®fi ci ®s doéoune for mat
formations suivies et 15% manifestent leur insatisfaction.

Débapr s ces informations, n o pts une poftigue ad¢ o n s
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 trés courts
pou bien saisir le contenu de la formation.

Figure 26: Que représente pour vous la formation ?
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Fréq.

50,00%

45,00%

40,00%

35,00%

30,00%

25,00%

20,00%

15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

Un moyen de promotion Un moyen d'acquisition Autres
de nouvelles
connaissance
m Fréq.
Source :Réalisé pamoi-méme
Déapr s | e digure @8urdotsaconstatodsuqué6.6% de | 6 ®c h@ant i |

personnes pensen que | a formation repr®sente pour e
connaissanced4 personnes soit une proportion2® ont admi s qubell e re
moyen de promotion tandisq@88.33% ont <choi si s | 6option autres

Axe IV. Appréciation du salarié a sa mobilité
Figure 27 : Niveau de satisfaction de la mobilité.

Niveau de satisfaction de la mobilité

>

= Tres satisfait = Satisfait = Peu satisfait = Non satisfait = Pas du tout satisfait
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Source :Réalisé pamoi-méme

Presque un tiers des enquétés disent étre moyennement satisfait de leur mobilité avec un
pourcentage de 30%, 26.7% d#elnt leurs non satisfactions, 20% sont satisfait et 13.3% ne sont

pas du tout satisfait. Par contre, seul ement
Cette divergence peut sobdéexpliquer oOnsdea@ettd oi s
derniere.

Figure 28: Appréciation de la mobilité.

100%
90%
70,00% 30%

80,00%

60,00% 70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

50,00%
40,00%
30,00%

20,00%

10,00% 0%

0,00% Cadre supérieur Cadre moyen  Cadre supérieur

Oui Non )
H Oui mNon

Source :Réalisé pamoi-méme

On peut constater que tous | es salari ®s i ni
catégories : cadres et des cadreseneyavec un taux de 100%. Mais dans la catégorie exécution
plus que | a moiti® néont pas appr®ci ®s | eur

46.2% expriment leur appréciation.

Cela refléte les bonnes politiques de mobilité adaptée SNATRACH » Mais pour les
ex®cutants | 6entreprise doit consacrer plus
de mobilité.

Figure29: Di fficult®s dbéadaptati on.
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SAFFAOLAZ 1Sa RQF R LI

= Qui = Non
Source :Réalisé pamoi-méme
Plusquelamo® de | 6®chantill on d®cl arent quoil s
| eur poste, contre 40% qui affirment qudils
on peut dire que | dentreprise ¢ SQNAUTaRAEH e
un c¢cl i mat social favorable pour faciliter 1206
r®al i sation des objectifs de | 6organisation

Figure 30: Les difficultés rencontrées

Difficultés de

communication avec Les difficultés rencontrées

les nouveaux colleé

Difficultés
d'intégratio

. . Non réponse
Mal orientation

® Non réponse

H Mal orientation
m Difficultés d'intégration

u Difficultés de communication avec les nouveaux collé
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Source :Réalisé pamoi-méme

Suivant |l es r®sultats du figure nous remar g
guestion pos®e. Par mi l es 40% qui led®dqueda®c | ar
di f fi claohte ®e qu®e st | a 38384 a i ocsreine n tqautdéiid s, olnt r e

doéi nt ®g A0tdéctarent avoir des difficultés de communication avec les nouveaux
collégues.

Axe V. La gestion des carriéres
Figure 31: Les raisons de solliciter le service RH.

votre poste est valorisé par un plan de
carriere

m Oui

= Non

Source :Réalisé pamoi-méme

23.33% sollicitent le service ressources humaines pour des questions liées a leur carriére
(promotion, mobil t ®, f o r B.83bipoun desd proplemes liés au travail (condsiae
travail, probl 286Pmreéedeani oeneb&. poet des que
avance sur s alla6® degenquétés neasblliwiterd pag la BRH.

Figure32: S6éoccupe de | 6®wol uti on de vo
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« SONATRACHI2 O00dzLJS RS f QS @2 ¢
carriere

= Qui = Non

Source :Réalisé pamoi-méme

Plus de | a moiti® des interrog®s soit 56 .
carriere et 43.3% disent le contraire. Donc la nous pouvons dikeSOBIATRACH> doitencore
fournir pl us db@estforf descargeres pour tégondneeusx attentes des salariés.

Figure 33: évolution est dd

B La formation M Les séminaires ®La promotion [ L'ancienneté

Source :Réalisé pamoi-méme

La formationarrive en téte aved(0% des suffrages, en deuxiéme position viarggromotion
26.67%en siitel 6 anci e M3, Bt ediv @&.0% disent que leur évolution est due a la
participation aux différents séminaires.
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Figure 34: Votre poste est valorisé par un plan de carriere.

votre poste est valorisé par un plan de
carriere

m Oui

= Non

Source :Réalisé pamoi-méme

60% des iterrogés trouvent que leurs postes est valorisé par un plan de carriere, par contre 40%
d®cl arent que |l eurs postes nbéest pas valori:
donnée par la DRH de Ifri pour la gestion des carriéres.

100%
80,00% 90%
70,00% 80%
70%
60%
50%
40%
30%

Figure 35: satisfaction de la carriére.
20%
10%

1r

Cadre supérieur Cadre moyen Cadre supérieur

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
Oui Non H Oui mNon

Source :Réalisé pamoi-méme

Une grande partie des enquétés disent étre satisfait de leur carriere auss{DNISTRACH
» (63.3%), cette tendance est prédominante dans les catégories cadre etayair avec un taux
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100% des r®ponses oOobtenues. Et dans | a c

quasttotalité affirment leur non satisfaction avec un taux de 84.6% contre 15.4% qui expriment
leurs sentiments satisfaits

Figure 36: Estime de | a mise en place doéune pol

9aiAYS RS I YAasS Sy LI} I OS
fin de carriere

= Qui = Non

Source :Réalisé pamoi-méme

Les résultats du tableau précédent montrent que la majorité des interrogés soit 66.7% ont
exprimés leur souhaitde lamiseegh ace doéune politique de gesti
seulement 33.3% disent le contraire.

Conclusion

Déapr s |l es r®sultats du «$ONAFRACH N siproes,e nd
systeme de gestion des carrieres qui comporte différ@nédiques a savoir : le recrutement ; la
formati on ; la r®mun®r ation et | a promotion.
comme suite :

\%

Vv

Plus que la moitié des employés affirment que leurs changement de poste été apres
I 6 ®v al u alamobilité laeptus fgquente est la mobilité horizontale.

La grande partie des interrogés exprime leur sentiment de satisfaction des politiques de
formation et de promotion.

La plupart des travailleurs i ntcteursrqalgie pen
permet dbébavoir acc s aux postes sup®rieur
Une grande proportion déclare que la formation a un impact positif sur leur carriére
pui squbéelle | eurs permet de d®velopper | e
La majorit® des empl oyedsompeemssenld qualificaion! 6 e

sont les criteres les plus adaptés dans la politique de promotion.
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V Plus que la moitié de la population interrogée disent que leur poste est valorisé par un plan
de carriere.

VLa majorit® de | 0 @arbkatisiattiondé leuncarBereetcela®atravérs i r
les plans de formation, la mobilité et les promotions adaptées.

V La grande partie de | 6®chantillon esti me
politique de gestion de fin de carriere.
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Conclusion général

Conclusion générale

Le développement des hommes en entreprise ne peut étre atteint que s'il est organisé
rationnellement. Toute action a entreprendre en matiére d'évolution de carrieres doit étre efficace,
planifiée, orgaisée et servir aussi bien l'intérét du personnel que celui de I'entreprise. L'évolution
des carrieres doit donc répondre aux attentes du personnel mais aussi de l'entreprise. C'est
pourquoi, une politique de gestion de carriére efficace doit étre mgaan

Quel s que soient l a situation, | environn:g
| 6entrepri se, l a mise en Tuvre dbébune gesti on
dans | aquelle puiser | e stionndest carfieses ekidtal dans d¢ontg a g €
entreprise déune mani re ou dbébune autre, m°e r
n®cessaire gquodoune d®marche r®elle et concr

pouvoir remettre en causedarvie du projet.

Au terme de cette étude, il convient de rappeler que notre objectif a été de contribuer a présenter
le systéme de gestion des carrieres du persolereSONATRACH »pour montrer lIimportance
des carriéres cette derniére, en outre faeorune meilleure compréhension du déroulement des
carrieres qui prend en compte aujourd’hui de nouvelles exigences de l'environnement du travail.

En effet, cette étude a permis de constater que le systéme de gestion des carrieres instauré pal
| 6ent « SONATRAGH»s 6articul e autour de quatre pra
formation, la rémunération et la promotion. Ces pratiques sont indispensable pour mener a bien le
cheminement de carriére des salaries #NATRACH »et bien sur les moter et les fidéliser,

et cela " travers | e d®vel oppement de | eur

Mai s aussi ~ travers | 6®coute et |l a satisfac
Déapr s | d6analyse des r ®sul t adtiegnmisaen plaxce paro n st
« SONATRACH»p eut °tre jug®e efficace parce qubodel
compétences (savoir, savdaire etsavor’ t r e) et | eurs permet ddbéavo
aussi la politique de promotion adapté p a r | 6entreprise est favor
| 6organi sation parce quobelle r®pond au m° me
| organi sation. Mais Lbébentreprise devra so6in
ter mes de formation et de promotion elle doi
salari ®s quel que soit | eur cat®gorie sociop

le favoritisme.

Ce m®moire n
si mpl ement do
gestion des ¢
peut travailler a sa maniére

0 e st n tdeseriptd, aiglsbal,nifviaiment détaillé.ill tentee me n
°tre pragmatique et cherche

arri res. I ndi mpose rien, i
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Belgacem El hachemi et Djouati SamiAnalyse du processus de la gestion des
carrieres, Etude de casSONATRACH Division de production, Mémoire de licence en
science commerciales, Option ManagemeHRiEE, 2012.

Chaib Younes et Tahenriyes: La gestion des carrieres et son impact sur la
comp®titivit® Htdde decaseAMM « Algenei Telécom» Mobilis,
Mémoire de liscence en science commerciales, Option Management, EHEC, 2012.
Chaleb Sofiae et Chedjari EIl meur Hamzéa gastion des Ressources humaines face
au manque de mai n, EtideicasvTiCeE.€fechmital Offic® for
Engineering and Contracting Mémoire de liscence en science commerciales, Option
Management, EHEC, 2012.

3. Site web:

A

http://www.sonatrach.dz/inst sh/index.php?option=com _content&view=article&id=31&Iltemid
=11; 12/04/2021; 10:25.
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Annexe 01: Procédure depromotion

Procédure de promotion: Circulaire n° 7.09 =

Direction Ressources Humaines & Communication | PROCEDURE DE PROM!
Circulaire d’application n° 7.09

Réf : - Loi 90-11, modifiée et complétée, du 21 avril 1990, article 61.
- CCE, articles 203, 204 et 207
- RI, articles 89, 91 et 93

PREAMBULE

La présente procédure a pour objet de définir les principes régissant la promotion et les
différentes étapes permettant a un agent de bénéficier d’une promotion.

Les postes de travail dont le pourvoi s’effectue par I’intermédiaire de la Bourse de
PEmploi (cf. circulaire 2.01.1 R1 du 10/02/03) ne sont pas concernés par la présente
procédure.

1. DEFINITION

La promotion est une évolution de carriére verticale ; le passage d’un poste de travail a un
autre poste de classification supérieure.

2. FINALITES
La promotion vise a :

o Une amélioration des performances globales de la Société en affectant a chaque
poste de travail, I’agent qui répond le mieux aux exigences du poste.

o Une amélioration des performances individuelles par le développement des
connaissances et des qualifications professionnelles.

¢ Le développement d’une culture basée sur le mérite.
3. PRINCIPES
La promotion :

o S’effectuec dans un cadre organisé, en fonction des besoins de la structure, de son
organigramme,........

o Exige un temps minimal de trois (03) ans dans un méme poste de travail.

¢ Ne récompense pas I’ancienneté déja rétribuée par I'IEP. Le temps minimal passé
sur un méme poste de travail ne débouche pas automatiquement sur une promotion ;
celle-ci est conditionnée par les efforts fournis par ’agent dans son poste de travail
et dont les résultats entrainent une plus value ; ces efforts sont appréciés par le
responsable.

e L’obtention d’un diplome n’ouvre pas droit d’une fagon systématique a une
promotion, mais il est intégré dans les critéres globaux d’acces aux postes de travail.

La formation demeure cependant le meilleur outil d’accompagnement de la promotion.
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« L’agent doit satisfaire, impérativement aux conditions d’accés au nouveau poste,
en termes de qualification : formation et expérience.

4. IDENTIFICATION DES POSTES DE TRAVAIL

En fin d’exercice, la Direction Administration du Personnel Siége et les Directions
Ressources Humaines des Activités établissent en collaboration avec les structures
opérationnelles, la liste des postes a pourvoir par le biais de la promotion.

11 s’agit des postes vacants ou nouveaux des organigrammes approuves.

Chaque responsable* est destinataire d’une copie de cette liste.

*Par responsable, il est entendu un responsable ayant sous son autorité du personnel.
5. APPRECIATION DU PERSONNEL

En fin d’exercice, les responsables évaluent leur personnel et établissement une liste
préliminaire d’agents potentiels, avec pour chaque agent :

« Un rapport d’appréciation : atteinte des objectifs, formations suivies, etc.
e Une fiche de notation.

Le nombre d’agents retenus pour une promotion ne doit pas dépasser un maximum de
15%, de I’effectif de chaque structure.

La désignation des agents potentiels doit s’effectuer dans le respect strict des principes
régissant la promotion, (cf. § 3 de la présente procédure).

6. CONTROLE

Les états des agents potentiels sont transmis aux Directeurs Ressources Humaines des
Activités et au Directeur Administration du Personnel Siége, qui doivent :

« Controler la conformité de ces listes par rapport a la réglementation.

« Veiller 4 un équilibre global entre les différents métiers et les structures de 1" Activité,

o Veiller a un équilibre financier.
7. DECISION

Aprés contrdle par les Directions Ressources Humaines des Activités et la Direction
Administration du Personnel Siége, les états des agents retenus sont renvoyés au Directeur de
chaque structure pour une décision finale.

Les promotions prennent effet a compter du mois de janvier, de ’année suivant
I’exercice concerné.

1état des agents promus est affiché sur un tableau réservé a cet effet.
8. DISPOSITIONS FINALES

Toutes difficultés d’application de la présente procédure sont soumises a ’appréciation de la
Direction Coordination Groupe Ressources Humaines et Communication.

9. ANNEXE
Annexe : A 7.09.
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LEXIQUE

Développement des connaissances :

Notions acquises par 1l’agent gradce aux formations suivies, qui

se traduisent par de meilleures performances.

Mérite

Le mérite développe une culture basée sur l’effort.

Performances :

Résultats optimaux obtenus par un travailleur dans son poste
de travail.

C’est le moteur de l’évolution de carriere.

Les performances de 1’agent sont reconnues grdce au SAP ou a
défaut par 1l’évaluation annuelle, concrétisée par la fiche de

notation.

Qualifications professionnelles :

Aptitudes et expérience accumulées par 1"agent permettant une
meilleure maitrise des missions du poste de travail et donc

des performances accrues.

A 7.09
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Annexe @ : Avancement

Mesdames et Messieurs :

- Les Directeurs Gestion du Personnel
sonatrach - Les Chefs Départements Gestion Personnel
Activité Amont - Les Directeurs de la Ligne F?nctionnelle
Direction Ressources Humaines Le Responsable Cellule Certification

N° 297 DRH /AMT-2015

} i
Alger. 1o 11§ ABUT 2015

Objet : A/S de la campagne d’avancement au titre de I'exercice 2014.

Nous vous transmettons, ci-joint, pour information et exploitation par vos services, la note
N°1433/DREM/DCG-RHU du 06/08/2015, portant sur la mesure d’augmentation individuelle
des salaires, au titre de I'exercice 2014.

" Cet avancement, vise la récompense du mérite et la reconnaissance des meilleurs
contributeurs, au titre de I'exercice 2014 et comporte deux mesures :

- Une mesure d’augmentation individuelle (Al), égale a 6% du salaire de base individuel,
- une mesure de promotion verticale. Cette derniére n'est pas applicable aux postes
d’encadrement de rang de chef de service et plus, ainsi qu'aux cadres dirigeants.

Il demeure entendu, que le principe du temps minimal de trois (03) ans dans le méme poste
de travail demeure en vigueur.

L'avancement est applicable & 'ensemble des travailleurs permanents de I'Entreprise, dans la
limite maximale de 40% de l'effectif de chaque structure, au 31/12/2014 et ayant accompli
intégralement, I'exercice 2014.

A ce titre, et conformément aux modalités arrétées, nous vous informons que les fiches
d'évaluation de 'ensemble des travailleurs ainsi que les listes des bénéficiaires potentiels de
avancement, doivent nous parvenir séparément, en support physique et format électronique
(documents scannés portant signatures) et ce, au plus tard le 23/09/2015.

-

Le Directeur, I f
\ 9.8\

K.TOUATI

Copie : - Les Directeurs des Divisions Opératiﬁﬁnelles

66222 66204 66203 . pSal 2132154 77 00-54 77 01 eS8 213215480 11 -5470  Stall;305aJ1 . 16035 Byausmliliclin
Djenane El Malik - Hydra 16035 - Alger - Tél. : 213 21 54 80 11 - 54 70 00 Fax : 213 21 54 77 00 - 54 77 01 Télex : 66203 66204 66222
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Messieurs les Directeurs :

Ressources Humaines des Activités,
Réglementation et Veille Sociale,
Formation et Planification
Rémunération,

Gestion Personnel Siége,

Affaires Sociales,

Centre Perfectionnement Entreprise,
Directeur Administration Générale du
Personnel/DCG-PEC,

Directeur RHU/DCG-AST.

Directeur Technologies de I'Information/DC-ISI

M sonatrach
Direction Coordination Groupe
Ressources Humaines

N°_14 3% IDREM/2015

Alger, le 06 AOUT 2015

Objet : Mesure d’augmentation individuelle des salaires, au titre de I'exercice 2014.

INTRODUCTION :

La présente note a pour objet de définir les conditions et modalités de mise en ceuvre
de la mesure, édictée par I'Entreprise, en matiére d’avancement.

Cette mesure, applicable au titre de l'exercice 2014, vise, essentiellement, la
récompense du mérite et la reconnaissance des meilleurs contributeurs

Cet avancement comporte deux mesures :
1. Une mesure d'augmentation individuelle (Al), égale & 6% du salaire de
base individuel

2. Une mesure de promotion verticale telle que définie par la circulaire
n°7.09 du 22 octobre 2003.

- Cette promotion est destinée exclusivement au personnel dont
le poste de travail permet un passage d’un poste de travail vers
un poste de travail dont la classification est immédiatement
supérieure (octroi d’une échelle), dans le respect des
organigrammes en vigueur et de la structure de chaque filiere.

- Le principe du temps minimal de trois (03) ans dans le méme poste
de travail demeure en vigueur

- La limite de 15% de l'effectif, €noncée par la circulaire n°7.09 ne doit
pas étre prise en compte.

- Cette mesure (n°2) n’'est pas applicable aux postes d'encadrement
de rang de chef de service et plus.

weSals3 213215477 00-54 7701 =S5 21321548011 547000 ~a3lell,515a01 . 16035 8 e Lo L
Djenane El Malik - Hydra 16035 - Alger - Tél. : 213 215480 11 - 54 70 00 Fax : 213 21 54 77 00 — 54 77 01 Télex : 66203 66204 66222
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CHAMP D’APPLICATION

Est concerné par I'application de cet avancement, 'ensemble des travailleurs permanents
de I'Entreprise, dans la limite maximale de 40 % de l'effectif de chaque structure, au
31 décembre 2014.

Il demeure entendu que cet avancement concerne les contributeurs ayant accompli
intégralement, I'exercice 2014.

Cet avancement n’est pas applicable aux Cadres Dirigeants.
MODALITES DE MISE EN CEUVRE

A- Evaluation

L’ensemble du personnel doit faire I'objet d’une évaluation professionnelle qui porte sur
les compétences mises en oeuvre et l'engagement au poste (performance,
comportement,...)

L'Evaluateur, occupant le poste de Chef Département ou plus, évalue I'ensemble de son
personnel, selon la grille figurant sur la « fiche d'évaluation », annexée a la présente note.

La fiche d'évaluation, détermine [I'ensemble des critéres, par catégorie
socioprofessionnelle, servant a apprécier, notamment :

- la réalisation, dans les meilleures conditions de délai et de qualité, du plan de
charge individuel et/ou collectif,

- une ameélioration avérée des pratiques et des comportements professionnels.

Cette appréciation est basée, sur un bareme qui permet I'obtention d'une note globale
d’évaluation.

- La note globale attribuée suite a I'évaluation sur le comportement et la performance
détermine le bénéficiaire potentiel de 'avancement.

- Le Responsable Manager N+1 de ['Evaluateur valide cette évaluation et
communique aux services Ressources Humaines concernés, la liste des
bénéficiaires potentiels de 'avancement, accompagnée de la fiche d’évaluation sus
citée.

=SalS 21321547700-54 7701 «SU5 21321548011 -547000: —5FLalls505mtl _ 16035 5o tlilic,lim
Djenane Ei Malik - Hydra 16035 - Alger - Tel. : 213 21 54 80 11- 54 70 00 Fax : 213 21 54 77 00 — 54 77 01 Télex : 66203 66204 66222
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B- Mise en ceuvre et Contréle.

1.

4.

Les Services Ressources Humaines concernés contrélent les fiches d'évaluation
professionnelle et s’assurent du respect de I'application du taux de 40 % de I'effectif
ainsi que la mesure d'avancement retenue.

Les listes des bénéficiaires potentiels de I'avancement sont soumises a la Commission
du Personnel (CP) pour avis.

Les Services Ressources Humaines concernés sont chargés de transmettre aux
Directions Ressources Humaines des Activités, a la Direction Gestion Personnel
Siége, a la Direction Administration Générale du Personnel/DCG-PEC et & la Direction
RHU/DCG-AST, les fiches d'évaluation de I'ensemble des travailleurs, ainsi que les
listes des bénéficiaires potentiels de 'avancement.

Les Directions Ressources Humaines des Activités, la Direction Gestion Personnel
Siége, la Direction Administration Générale du Personnel/DCG-PEC et la Direction
RHU/DCG-AST, procédent a la vérification :

a) de I'application du taux de 40 % de l'effectif ;
b) des conditions d’octroi de la mesure retenue ;

c) de l'exploitation des fiches d'évaluation et la consolidation des listes des
bénéficiaires potentiels ;

d) de la transmission, a la Direction Rémunération/DCG-RHU, des listes
nominatives des bénéficiaires potentiels de 'avancement, accompagnées de
leurs fiches d'évaluation professionnelle en support physique et format
numérique (documents scannés).

Ces listes doivent étre communiquées au plus tard 30 septembre 2015.

Un contréle de conformité sur I'opération d'évaluation de I'ensemble des travailleurs
sera opéré par les services de la DCG-RHU.

La Direction Rémunération / DCG-RHU s’assure du respect des conditions citées dans
la présente note ainsi que des commentaires portés sur les fiches d'évaluation, sous
peine de rejet de la proposition d’octroi de 'avancement.

omSeled 213215477 00-54 7701 S5 21321548011 -547000  —S5Lal 305l . 16035 §yauwem Ll lio
Djenane E{ Malik - Hydra 16035 - Alger - Tél. : 213 21 54 80 11 - 54 70 00 Fax : 213 21 54 77 00 — 54 77 01 Télex : 66203 66204 66222
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C) Octroi de 'avancement et mise en paie.

L'octroi de I'avancement, au titre de I'Exercice 2014, est formalisé par une décision,
selon le modeéle en vigueur.

L'attribution est opérée, automatiquement, dans le systéme paie, par la Direction
Reémunération/DCG-RHU en collaboration avec les Services de la Direction Centrale
Informatique et Systeme d’Information (DC-ISI).

DATE D’EFFET :

La mesure d’avancement prévue par la présente note, prend effet a compter du
1%" janvier 2015.

P

ur Exéeuti
G g

it

Pieces jointes :
- Modeles de fiche d’évaluation Exécution/Maitrise
- Modeéles de fiche d’évaluation Cadre/Cadre Supérieur
- Modeles de fiche d’évaluation Managers

O=Sel 21321547700-547701:  o=SL> 21321548011 - 547000 ~a3Lalis313adl _ 16035 Bsama llliclio
Djenane El Malik - Hydra 16035 - Alger - Tél. : 213 21 54 80 11 - 54 70 00 Fax : 213 21 54 77 00 — 54 77 01 Télox : 66203 66204 66222
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Shkols

sonatrach

T

'Matricule :

;Nom :

Prénom:

Fonction:

Echelle :

iDate de nomination :

Activité /DCG/DC :

'Division:

|Direction:

CONSIGNES :
1- Baréme : trois niveaux d'évaluation sont proposés :
Insuffisant : choisir une note entre 1 ou 2
Satisfaisant : choisir une note entre 3 ou 4
Supérieur: attribuer la note de 5
2-Commentaires
Les cases "Commentaires" doivent étre obligatoirement renseignées,
sous réserves de rejet de la part des Structures RH.
3- Conditions d'éligibilité
La personne évaluée qui totalise un score entre [70- 80] points,
et n'a aucune appréciation en "insuffisant" est éligible a une Al

FORMULAIRE D’EVALUATION POUR L'AVANCEMENT AU TITRE DE L'EXERCICE 2014
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FORMULAIRE D’EVALUATION POUR L'AVANCEMENT AU TITRE DE L'EXERCICE 2014

sonatrach
Cadre et Cadre Supérieur
Pour chacune des rubriques, mettez la note qui correspond a votre évaluation et les commentaires y afférents

A- Performances

Critéres d’évaluation Commentaires de I'évaluateur

Maitrise toutes les connaissances et compétences
techniques requises pour son poste.

Produit régulierement la quantité de travail requise en
respectant les délais.

Produit un travail de qualité, gére ses priorités avec soin
et rigueur.

Applique et respecte toutes les procédures, régles et
normes liées a son domaine.

Prend des initiatives recherche et introduit de nouvelles
fagons de travailler, méthodes et procédures.

Contribue au développement professionnel de ses
collegues.

Participe a I'optimisation des co(ts de fonctionnement
et des dépenses de son unité.

Contribue a la mise en ceuvre des changements décidés
par I'Entreprise.

TOTAL /40

B- Comportements

Critéres d’évaluation Note /5 Commenta

de I'évaluateur

Montre I'exemple et a un comportement exemplaire en
matiére de ponctualité et de présentéisme

Est disponible en cas de besoin et volontaire pour les
missions difficiles.

S'implique personnellement dans la réalisation des
objectifs.

Démontre un fort esprit d'entre aide, de coopération et de
solidarité avec ses pairs

Assure une bonne circulation de 'information utile auprés
de ses collegues

Possede un leadership efficace et entraine ses collégues a
améliorer leurs performances

Est attentive aux évolutions liées & son domaine et s'adapte
aux changements qui en découlent.

Incite et sensibilise ses collégues a respecter les régles,
normes et procédures liées a leurs fonctions

TOTAL

/40
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Avis de I'évaluateur |

FORMULAIRE D’EVALUATION POUR L'AVANCEMENT AU TITRE DE L'EXERCICE 2014

(chef de DPT et plus)
ENom :
 Prénom : ]
|Fonction : |
Score: » “
Décision d'attribution d’avancement :  *Oui | | Non |
*octroi d’'une échelle | !
*Avancement individuelle |:]
|Commentaires : = l‘
i
|
|Date : - Visa }
Avis des Ressources Humaines
%Nom s ] : }
\Prénom : e O |

{Fdhc{ion 4

|Avis sur la proposition : Accord |

| Pasd'Accord |

Commentaires :
|

i
1

SOBSEETSRSEPRN 00 §) okt [ RS

Date : Visa

Décision du N+1 de 'évaluateur

|Nom: Préﬂ&r"i{‘- S

[Fonction:

|Décision d'attribution : Acceptée L Rejetée l I
Commentaires :

|
i !
| |
2 !
| - - - |
T " | e w el B J
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