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Résumé :

Dans le cadre de I'amélioration du secteur ferroviaire en Algérie, cette recherche
examine l'impact de la gestion des ressources humaines (GRH) et de la formation
professionnelle continue sur la sécurité et I'efficacité des opérations ferroviaires.
Ce secteur, géreé par la Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF), fait
face a des défis majeurs, notamment la nécessité de suivre les évolutions
technologiques mondiales dans le domaine et d'améliorer les normes de sécurite.
Cette étude se concentre sur I'évaluation des pratiques actuelles de GRH et des
programmes de formation continue a la SNTF, en mettant en évidence leur réle
dans la réduction des accidents et I'amélioration des compétences des employes.
Une approche de recherche a méthodes mixtes a été adoptée, combinant des
données quantitatives issues de 30 questionnaires administrés aux employés de la
voie ferrée, tels que les conducteurs et les mecaniciens, et des données qualitatives
obtenues via 2 entretiens avec des cadres de I'entreprise. Les résultats montrent
que, malgré des avanceées significatives, certaines lacunes persistent et necessitent
une attention particuliere. Les recommandations proposées visent a renforcer la
gestion des compétences, a intégrer des technologies modernes dans les
programmes de formation, et a instaurer une culture de sécurité plus solide. Ce
travail souligne également I'importance d'une collaboration accrue entre les
acteurs du secteur ferroviaire pour aligner les normes de sécurité sur les standards
internationaux et garantir la pérennité et la compétitivité du réseau ferroviaire

algérien.

Mots-clés : gestion des ressources humaines, formation professionnelle continue,

sécurité ferroviaire, SNTF, Algérie.
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Abstract:

As part of efforts to improve the railway sector in Algeria, this study examines
the impact of human resource management (HRM) and continuous professional
training on the safety and efficiency of railway operations. Managed by the
National Railway Transport Company (SNTF), the sector faces significant
challenges, including the need to keep pace with global technological
advancements and improve safety standards. This study focuses on evaluating
current HRM practices and continuous training programs at SNTF, highlighting

their role in reducing accidents and enhancing employee skills.

A mixed-methods approach was adopted, combining quantitative data collected
from 30 questionnaires distributed to railway employees, such as drivers and
mechanics, and qualitative data obtained through 2 interviews with company
executives. The findings reveal that despite significant progress in training
programs and management practices, some gaps remain that require particular

attention.

The recommendations emphasize strengthening skills management, integrating
modern technologies into training programs, and fostering a stronger safety
culture. Additionally, the study underscores the importance of enhanced
collaboration among stakeholders in the railway sector to align safety standards
with international benchmarks and ensure the sustainability and competitiveness

of Algeria’s railway network.

Keywords: human resource management, continuous professional training,

railway safety, SNTF, Algeria.
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Introduction Générale

Le transport ferroviaire occupe une place stratégique dans le développement
économique et social de nombreux pays, y compris I'Algérie. En tant qu'épine
dorsale du systeme de transport terrestre, il relie les régions éloignées, facilite le
commerce intérieur et international, et joue un rdle crucial dans la mobilité
quotidienne des citoyens. Dans ce contexte, I'efficacité et la sécurité du transport
ferroviaire ne sont pas seulement des objectifs opérationnels mais des impératifs
nationaux qui conditionnent la croissance économique, la stabilité sociale, et la

compétitivité internationale.

En Algérie, le réseau ferroviaire, géré principalement par la Société Nationale des
Transports Ferroviaires (SNTF), fait face a des défis majeurs. Ces défis incluent
I'adaptation aux évolutions technologiques rapides, la modernisation des
infrastructures vieillissantes, et surtout, I'amélioration des normes de sécurité. La
sécuriteé ferroviaire, en particulier, est devenue une préoccupation centrale dans
un environnement ou les accidents ferroviaires peuvent avoir des conséquences

humaines et economiques catastrophiques.

Dans ce contexte, la gestion des ressources humaines (GRH) et la formation
professionnelle continue émergent comme des leviers stratégiques essentiels pour
relever ces défis. La GRH ne se limite plus a la simple administration du
personnel; elle englobe désormais la gestion stratégique des compétences, la
promotion d'une culture de sécurité, et la création d'un environnement de travail
qui  favorise [I'excellence opérationnelle. Parallelement, la formation
professionnelle continue joue un réle crucial dans le maintien et I'amélioration des
compétences des employés, en assurant qu'ils sont a jour avec les dernieres

technologies et pratiques de sécurité ferroviaire.



Ce mémoire se propose d'explorer en profondeur I'impact de la GRH et de la
formation professionnelle continue sur le transport ferroviaire en Algérie, avec un
accent particulier sur la sécurité ferroviaire. Cette étude s'inscrit dans un cadre
théorique rigoureux qui examine les pratiques actuelles au sein de la SNTF et
d'autres entreprises ferroviaires, tout en cherchant a identifier les meilleures

pratiques internationales qui pourraient étre adaptées au contexte algérien.

La premiére partie de ce mémoire sera consacrée a une revue de la littérature sur
la GRH et la formation professionnelle continue, en mettant en lumiére leur role
dans I'amélioration de la sécurité et de I'efficacité opérationnelle dans les secteurs
critiques. Nous examinerons ensuite le cadre juridique et réglementaire qui
encadre ces pratiques en Algérie, en identifiant les forces et les faiblesses du

systeme actuel.

La seconde partie s'intéressera a une étude de cas approfondie de la SNTF. Nous
analyserons les stratégies de GRH et de formation continue mises en place, en
évaluant leur efficacité a travers des indicateurs de performance spécifiques,
notamment en matiére de sécurité ferroviaire. Cette analyse sera complétee par
des interviews avec les cadres et les employés de la SNTF, ainsi que par une

analyse comparative avec d'autres réseaux ferroviaires internationaux.

Enfin, ce mémoire se conclura par une série de recommandations pratiques
destinées a renforcer la gestion des ressources humaines et les programmes de
formation continue au sein de la SNTF. Ces recommandations viseront a
ameliorer la securité ferroviaire, a accroitre l'efficacité opérationnelle, et a assurer
la pérennité du réseau ferroviaire algérien dans un environnement mondial de plus

en plus compétitif.

En somme, cette recherche ambitionne de démontrer que l'investissement dans le
capital humain, a travers une gestion efficace des ressources humaines et une
formation continue rigoureuse, est la clé de volte pour garantir la sécurité et la

compétitivité du transport ferroviaire en Algérie. Elle vise a offrir des perspectives
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nouvelles et des solutions concretes pour faire face aux défis auxquels est
confronté le secteur, tout en contribuant a la réflexion stratégique sur le réle du

transport ferroviaire dans le développement économique du pays.
1. La problématique et questions de la recherche :

Dans un secteur aussi vital que celui du transport ferroviaire en Algérie, la gestion
des ressources humaines (GRH) et la formation professionnelle continue jouent
un r6le déterminant dans I'amélioration de la sécurité ferroviaire. La
problématique principale de cette étude est la suivante : Dans quelle mesure la
gestion des ressources humaines et la formation professionnelle continue
contribuent-elles a améliorer la sécurité et I'efficacité du transport ferroviaire en

Algérie ?

Pour mieux cerner notre sujet et répondre a notre question principale, nous avons

subdivisé en plusieurs questions secondaires :

1. Quel est I'impact des pratiques de gestion des ressources humaines sur la
réduction des incidents de sécurité au sein de la SNTF ?

2. Comment la formation professionnelle continue contribue-t-elle a
I'amélioration des compétences des employés en matiére de sécurité
ferroviaire ?

3. Dans quelle mesure les méthodes de formation basees sur les meilleures
pratiques influencent-elles la préparation des employés face aux situations

d’urgence ?

2. Les Hypothéses :
1.Premiere hypothese :

Une gestion efficace des ressources humaines conduit & une amélioration du

niveau de sécurité opérationnelle dans le secteur du transport ferroviaire.

2.Deuxieme hypothese :



La formation professionnelle continue renforce I'efficacité opérationnelle des
employés et améliore leur capacité a appliquer les normes de sécurité modernes

et a gérer efficacement les crises.
3.Troisiéeme hypothése :

Les methodes et contenus de formation basés sur les meilleures pratiques ont un
impact positif sur la capacité pratique des employés et sur la sécurité des

opérations dans le secteur du transport ferroviaire.
3. L’importance du théme :

L'importance de ce theme réside dans son lien direct avec la securité ferroviaire,
un enjeu majeur pour la SNTF. La gestion des ressources humaines et la formation
continue sont essentielles pour prévenir les accidents, améliorer les compétences
des employés, et assurer le respect des normes de sécurité. Dans un contexte de
modernisation technologique, ces éléments deviennent indispensables pour
garantir une performance opérationnelle efficace et sécurisée. Ainsi, ce theme est
central pour le développement durable de I'entreprise et la protection de ses

usagers.
4. Les motifs du choix du theme

Nous avons decidé d'étudier le rdle de la gestion des ressources humaines et de la
formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire en Algérie pour

plusieurs raisons :

e L'importance de la sécurité ferroviaire : La sécurité est une priorité dans
le transport ferroviaire, et comprendre comment la gestion des ressources

humaines peut contribuer a son amélioration est essentiel.

e Expérience personnelle: Ayant utilisé le train durant mes études
universitaires, j'ai pu observer directement les enjeux et défis liés a ce mode

de transport, ce qui a suscité un intérét particulier pour son optimisation.



Evolution des compétences : La formation professionnelle continue est
cruciale pour adapter les compétences des employés aux nouvelles
exigences du secteur, ce qui est d'une importance vitale dans un

environnement en constante évolution.

Impact sur le développement économique : En ameéliorant la gestion des
ressources humaines et la formation, nous pouvons contribuer a I'efficacité
du transport ferroviaire, ce qui, a son tour, favorise le developpement

économique et social du pays.

Nous souhaitons ainsi mettre en lumiére les enjeux stratégiques liés a la gestion

des ressources humaines dans le secteur ferroviaire, afin de promouvoir une

culture de sécurité et d'efficacité professionnelle.

5.

>

Les Objectifs du Théme d'Etude

Analyser I'impact de la gestion des ressources humaines sur la sécurite
ferroviaire : Evaluer comment une GRH efficace peut améliorer les

normes de sécurité dans le secteur ferroviaire en Algerie.

Evaluer I'importance de la formation professionnelle continue :
Comprendre comment la formation continue contribue au développement
des compétences des employés et a leur capacité a respecter les normes de
sécurité.

Examiner les défis spécifiques du secteur ferroviaire en Algérie :

Identifier les obstacles rencontrés par les entreprises ferroviaires et les

employés en maticre de sécurité et d’efficacité opérationnelle.

Explorer I'engagement des employés dans la culture de la sécurité :
Analyser comment la motivation et lI'implication des employés peuvent

influencer la sécurité et la performance des opérations ferroviaires.



6. Limites Spatiales et Temporelles de I'Etude
Limites Spatiales

Cette étude se concentre sur le réseau ferroviaire en Algérie, en particulier sur les
activités et les procédures mises en ceuvre par la Société Nationale des Transports
Ferroviaires (SNTF). L'analyse portera sur les pratiques liées a la gestion des
ressources humaines et a la formation professionnelle continue dans le contexte
du transport ferroviaire, en se focalisant sur les régions couvertes par le réseau

ferroviaire algérien.
Limites Temporelles

Les limites temporelles de cette étude englobent une période récente, prenant en
compte les évolutions et les défis actuels rencontrés dans la gestion des ressources
humaines et la formation continue. Cependant, il convient de noter que la collecte
d'informations précises et a jour peut s'averer difficile en raison de divers facteurs,
tels que le manque de données accessibles et les changements fréquents dans les
politiques et procédures au sein de la SNTF. Ces défis peuvent influencer la
profondeur et la portée de l'analyse, limitant ainsi la capacité a etablir des

conclusions robustes.
7. Les difficultés :

L'acceés aux données pertinentes constitue I'un des principaux défis de cette étude.
En effet, il est souvent difficile d'obtenir des informations complétes sur les
pratiques de gestion des ressources humaines et de formation au sein de la SNTF.
Les données disponibles peuvent étre fragmentées ou obsolétes, ce qui complique
considérablement I'analyse approfondie.

8. Epistémologie et Méthodologie de Recherche

Pour répondre a la problématique concernant I’impact de la gestion des ressources

humaines et de la formation professionnelle continue sur la sécurité dans le



secteur ferroviaire en Algérie, j’adopte une méthodologie basée sur I’idée que la
compréhension profonde de la réalité organisationnelle ne peut étre atteinte qu’en
¢quilibrant I’analyse des données objectives et la prise en compte des expériences
humaines. Je crois que la réalité professionnelle dans les institutions, en particulier
dans un secteur sensible comme celui des chemins de fer, n’est pas seulement le
reflet de procédures et de politiques officielles, mais également une construction
complexe faconnée par les interactions des employés, leurs pratiques quotidiennes

et la culture organisationnelle.

Intégrer les données quantitatives et qualitatives n’est pas simplement un choix
méthodologique, mais une nécessité scientifique pour comprendre la relation
entre la gestion des ressources humaines, la formation professionnelle et leur
impact sur la sécurité opérationnelle. Les données quantitatives offrent une vue
globale et statistiguement fondée des relations entre les variables, tandis que les
données qualitatives ouvrent une fenétre pour comprendre les contextes et
expériences individuelles qui fagonnent ces relations. Grace a cette approche
mixte, je peux non seulement interpréter les résultats, mais aussi découvrir les
significations et les aspects latents qui pourraient étre négligés dans une analyse

purement quantitative.

Ma méthodologie commence par une phase de recherche documentaire
approfondie, comprenant la revue de livres, d’articles, d’études antérieures et de
textes réglementaires pertinents. Cette étape ne vise pas uniquement a definir le
cadre théorique, mais a fournir une base solide pour une analyse compléte liant

les pratiques administratives aux defis de terrain.

Ensuite, j’utilise une méthode mixte pour collecter les données. Dans la phase
quantitative, j’ai distribué des questionnaires a 30 employés de premiere ligne,
notamment des conducteurs de trains et des agents de maintenance, pour evaluer

I’impact de la formation professionnelle et des pratiques de gestion des ressources



humaines sur la sécurité et la performance. Dans la phase qualitative, j’ai mené
des entretiens semi-directifs avec trois cadres de la SNTF, offrant des perspectives

approfondies sur les défis stratégiques et opérationnels liés a la sécurité.

Je considere que 1’analyse qualitative est I’aspect le plus important de cette étude,
car elle me permet de révéler les facteurs psychologiques et sociaux qui
influencent la réussite des programmes de formation. Les entretiens offrent une
opportunité d’explorer comment les employés interagissent avec ces programmes
et comment la culture de travail affecte I’adoption des politiques de sécurité. En
parallele, I’analyse quantitative me permet de relier ces perceptions a des

contextes plus larges et de tester leur cohérence avec les données statistiques.

Cette methodologie ne vise pas seulement a fournir des réponses a la
problématique, mais aussi a formuler des recommandations durables qui reflétent
la réalité organisationnelle et expérimentale. Mon objectif est de construire un
modele qui montre comment les pratiques de gestion des ressources humaines et
de formation peuvent devenir des piliers essentiels pour renforcer la culture de

sécurité et garantir I’efficacité des opérations dans les chemins de fer algériens.

A. L’observation

Afin de répondre a nos questionnements, nous avons étudié de pres le
fonctionnement de la Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF), en
mettant I'accent sur les pratiques de gestion des ressources humaines et leur
impact sur la sécurité ferroviaire. Notre immersion au sein de la SNTF nous a
permis d'observer les procédures mises en place pour assurer la formation
continue des employés, ainsi que la maniere dont ces pratiques influencent les

comportements en matiere de sécurité. Nous avons également constaté les



interactions entre les différents départements, ce qui a mis en lumiere les défis liés

a la coordination des efforts pour garantir un environnement de travail sécurisé.
B. L’entretien

L’entretien a été réalisé pour collecter des informations qualitatives sur le sujet,
en interrogeant des personnes spécialisées au sein de la SNTF. Le guide
d’entretien comprend des questions semi-directives, permettant aux participants
de s'exprimer librement tout en orientant la discussion vers des réponses
pertinentes. Cela inclut les défis liés a la mise en ceuvre des programmes de
formation et leur impact sur la sécurité¢ ferroviaire, ainsi que 1’évaluation de

I’efficacité des initiatives de formation.
C. Le questionnaire

En complément des entretiens, nous avons congu un questionnaire pour collecter
des données quantitatives. Ce questionnaire, structuré en plusieurs sections, vise
a évaluer les perceptions des conducteurs de train, des agents de maintenance et
des superviseurs concernant les pratiques de gestion des ressources humaines et
leur impact sur la sécurité. Les questions portent sur des aspects tels que la
fréquence et la qualité des formations recues, ainsi que sur les comportements
observes en matiere de sécurité. Les réponses obtenues permettront d'analyser les
tendances et de mesurer I'impact des initiatives de formation sur la culture de

sécurité au sein de la SNTF.

9. Plan de travail

Nous avons structuré notre recherche en deux chapitres. Le premier chapitre,
intitulé "'Le r6le de la GRH et de la formation continue dans le transport
ferroviaire et le renforcement de la sécurité ferroviaire', se concentrera sur le
systeme de formation a la SNTF. Nous y examinerons les processus d'évaluation

des besoins en formation et les caractéristiques des programmes mis en place. De
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plus, nous analyserons les liens entre la formation continue et la sécurité

ferroviaire, en définissant les concepts clés et en évaluant leur impact.

Le deuxiéme chapitre, intitulé ""Etude Pratique", débutera par une présentation
de I'organisation de la SNTF, en précisant les missions et les roles des différents
départements. Nous commencerons par les entretiens réalisés avec des experts de
I'entreprise, suivis par l'utilisation d'un questionnaire pour collecter des données
quantitatives. Ce chapitre sera divisé en trois parties : la premiére résumera les
résultats des entretiens, la seconde se concentrera sur l'analyse des données

quantitatives, et la discussion se basera sur les conclusions tirées de I'étude.

Revues de littérature :

L’étude de M. Crail: Cette étude avait pour objectif d'explorer comment les
politigues de gestion des ressources humaines influencent la sécurité
opérationnelle dans l'industrie ferroviaire au Royaume-Uni. L'auteur a mis en
avant I'importance de la formation professionnelle continue et du développement
des politiques de ressources humaines pour renforcer la sécurité et réduire les
accidents. L'étude a permis de dégager plusieurs conclusions, notamment que
I'amélioration des programmes de formation continue et I'application de pratiques
efficaces de gestion des ressources humaines contribuent a une réduction
significative des accidents et a une amélioration des niveaux de sécurité dans

I'industrie ferroviaire. (Crail, 2016)

L'etude de M. Bratton et al : Cette recherche a examiné lI'impact de la gestion
stratégique des ressources humaines sur la performance organisationnelle et la
sécurité dans les entreprises de transport ferroviaire au Canada. L'étude a mis en
¢vidence que la mise en ceuvre de pratiques de gestion des ressources humaines
alignées sur les objectifs de sécurité organisationnelle conduit a une amélioration

notable des résultats en matiere de sécurité. En particulier, I'intégration de la
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formation continue et de I'évaluation des compétences a été identifiée comme un
facteur clé pour maintenir et améliorer les standards de sécurité dans ce secteur.
L'étude conclut que pour maximiser la sécurité opérationnelle, les entreprises
doivent adopter une approche holistique de la gestion des ressources humaines,
qui inclut des stratégies de formation ciblées et un soutien continu aux employés.
(Bratton et al., 2019)

L'étude de J. R. Wilson et Sharples (2015) : Cette étude s'est concentrée sur
I'importance de la formation continue et de la gestion des compétences dans le
domaine du transport ferroviaire au Royaume-Uni. Les auteurs ont exploré
comment une formation professionnelle continue, spécifiqguement congue pour
répondre aux exigences changeantes du secteur ferroviaire, peut améliorer
significativement la sécurité des opérations. L'étude a démontré que les
programmes de formation qui intégrent des simulations realistes et des scénarios
de gestion de crise permettent aux employés d'acquérir des compétences pratiques
et essentielles a la gestion des situations d'urgence. Les résultats ont montré que
ces approches de formation contribuent non seulement a réduire les accidents mais
aussi a améliorer la réactivité et I'efficacité des équipes sur le terrain. (Wilson &
Sharples, 2015)

L'etude de Nguyen, T., & Neal, A. (2018) : Cette étude a exploré l'effet de la
gestion des ressources humaines et de la formation professionnelle continue sur
la sécurite au travail dans les environnements a haut risque. En se concentrant sur
le secteur ferroviaire, les auteurs ont analyse comment une gestion stratégique des
ressources humaines, associée a des programmes de formation continue bien
congus, peut renforcer la culture de sécurité au sein d'une organisation. L'étude a
révelé que lorsque les pratiques de gestion des ressources humaines mettent
I'accent sur la sélection, la formation et le développement continu des
compétences des employés, cela méne a une meilleure conformité aux normes de

sécurité et a une réduction significative des incidents liés a la sécurité. De plus,

11



I'engagement des employés dans des programmes de formation continue a éte
identifié comme un facteur clé pour améliorer leur capacité a anticiper et a gerer

les risques opérationnels. (Nguyen & Neal, 2018)

L'étude de McDonald, N., & Ryan, B. (2017) : Cette étude s'est penchée sur
I'impact des meilleures pratiques en matiere de formation sur la sécurité dans le
secteur ferroviaire en Europe et aux Etats-Unis. Les auteurs ont analysé comment
les programmes de formation bases sur des simulations pratiques et des exercices
de gestion des crises contribuent a renforcer les compétences des employés et a
réduire les erreurs humaines. L'étude a montré que l'intégration de ces pratiques
dans les programmes de formation professionnelle continue permet non
seulement d'améliorer la performance des employés, mais aussi de diminuer
significativement le nombre d'accidents ferroviaires. Les résultats ont souligné
I'importance d'une formation pratique et réguliere pour maintenir des normes de

sécurité élevées dans le secteur ferroviaire. (McDonald & Ryan, 2017)

L'étude de Dekker, S. (2019) : Cette étude a exploré le role des systemes de
gestion de la sécurité (SGS) et I'importance de la gestion des ressources humaines
dans la création d'environnements de travail sdrs, en particulier dans le secteur du
transport ferroviaire. Dekker a examiné comment l'intégration des pratiques de
gestion des ressources humaines, telles que la formation continue, le
développement des compétences et I'évaluation réguliére des performances, peut
ameliorer significativement la sécurité opérationnelle. L'étude a montré que les
entreprises qui adoptent une approche proactive en matiére de gestion des
ressources humaines, en la liant étroitement aux objectifs de sécurité, réussissent
mieux & minimiser les risques et a prévenir les incidents graves. L'auteur a
également souligné l'importance d'une culture organisationnelle qui valorise la
sécurité et le développement continu des employés pour maintenir des standards
de sécurité élevés. (Dekker, 2019)
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Chapitre 1 : Le role de GRH et de la formation
continue dans le transport ferroviaire et le
renforcement de la sécurité ferroviaire




INTRODUCTION

Dans un secteur aussi vital que celui du transport ferroviaire, la gestion des
ressources humaines (GRH) et la formation professionnelle continue jouent un
role prépondérant. Les évolutions rapides des technologies, les exigences
croissantes en matiere de sécurité et la necessité d'améliorer continuellement
I'efficacité opérationnelle imposent aux entreprises ferroviaires de réviser
constamment leurs approches en matiére de développement des compétences. En
effet, la GRH ne se limite plus a la simple gestion administrative du personnel,
mais elle s'étend a la création d'une culture organisationnelle qui valorise le

développement des compétences et I'amélioration continue.

Ce chapitre se propose d'explorer les fondements théoriques de la GRH et de la
formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire. Nous aborderons
tout d'abord les concepts clés de la GRH, en mettant en lumiere leurs fonctions
spécifiques dans un environnement aussi réglementé et technique que celui du
transport ferroviaire. Ensuite, nous analyserons l'importance de la formation
professionnelle continue, non seulement comme outil d'amélioration des
competences techniques, mais également comme levier crucial pour garantir la

sécurité des opérations ferroviaires.

A travers une analyse détaillée des mécanismes de formation et de gestion des
ressources humaines, ce chapitre mettra en évidence comment ces deux aspects
contribuent de maniere intégrée a I'amélioration de la sécurité ferroviaire, tout en
renforcant la performance globale des systemes de transport. Ainsi, il sera montré
gue l'investissement dans le développement humain est non seulement une
exigence légale et éthique, mais aussi un facteur clé de compétitivite et de

pérennité pour les entreprises du secteur ferroviaire.
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Section 1 : Aspects fondamentaux liés a la GRH et a la formation

professionnelle continue dans le transport ferroviaire

1. Concepts de base en GRH et formation professionnelle

continue sur le transport ferroviaire et la sécurité ferroviaire

Dans le domaine ferroviaire, la gestion des ressources humaines (GRH) et la
formation professionnelle continue jouent un r6le crucial en garantissant la
sécurité et l'efficacité des opérations. Dans cette analyse, nous examinerons les
principes fondamentaux de la gestion des ressources humaines ainsi que de la
formation professionnelle continue dans le secteur du transport ferroviaire et de

la sécurité ferroviaire.

1.1 Fonctions de la GRH dans le secteur ferroviaire (SNTF, sans date
Document interne)

a. La DRH est constituée de quatre services :

1) Service de réglementation et de contentieux
Il est responsable de la création et de la mise a jour des régles du personnel. C'est
lui.
Il est divisé en deux catégories : la catégorie de la réglementation et la catégorie
juridique et contentieuse.
2) Le département de gestion du personnel est composé de trois divisions
distinctes :
o Ladivision gestion se divise en différentes taches :
- Tout ce qui concerne la gestion du personnel, tels que le recrutement, les
réintégrations, les mutations et les promotions.
- Lagestion de carriére pour les postes de direction et les cadres supérieurs.
- Gestion liée au retrait des membres du syndicat.
- Responsable du recrutement des employés ayant suivi une formation a
I'ISFF de Rouiba.
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Prise en charge des réclamations et demandes des employés. Il convient de
noter que depuis quelgues années, la SNTF ne recrute plus de nouveaux
membres. Les embauches sont effectuées dans le cadre de l'intégration
professionnelle en accord avec 'ANEM.

La division du personnel et des ressources est chargee de :

La gestion des salaires. La sécurité interne et externe du siége est assurée.
L'entretien des locaux et des équipements est assure.

La gestion des équipements et des fournitures de bureau est assurée.
Effectuer la création des fiches d'entrées et de sorties des inventaires.
Division pour une meilleure circulation.

Créez les cartes de circulation magrebines pour le personnel en activite et
en retraite, ainsi que pour leurs ayants droit, en respectant le reglement Pli.
Fabrique les autres cartes de circulation (cartes de résidence, de libre
circulation, cartes spéciales SNTF, cartes de circulation impersonnelles «
U.1.C.»).

Les bons de réduction a 50% sont délivrés pour le personnel de I'entreprise,
tandis que les bons de transport pour marchandises sont délivrés pour le
personnel SNTF.

Mise en place des accords de transport du personnel entre la SNTF et
d'autres organismes tels que I'INFRAFER et le Métro d'Alger, ainsi qu'avec
d'autres filiales de la SNTF et des sociétés mixtes telles que STG et STPE.

3) Service de Formation et d'Excellence

Le service organise et controle les initiatives de formation de I'entreprise. Il est

divise en deux parties.

Section de formation pour les cadres: En collaboration avec des
structures techniques, la division élabore les programmes de formation des
cadres, établit le budget et en surveille la mise en ceuvre, et évalue les
actions de formation.

Section d'amélioration.
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La mission de la division consiste a :
e Evaluer les exigences en matiére de formation.
e Concevoir les programmes de perfectionnement et de recyclage des
employes.
e Garantir la mise en place des examens et des concours. Evaluer les mesures

prises.

4) Département Medical
Le département médical au sein de la Société Nationale des Transports
Ferroviaires (SNTF) joue un réle crucial dans la gestion de la santé et du bien-étre
des employés. Ce departement est charge de superviser les soins médicaux, de
mettre en place des programmes de prévention, et de veiller au respect des normes
de securité sanitaire au travail.
Ses principales responsabilités incluent :

- Suivi de la santé des employés : Assurer des examens médicaux réguliers
pour évaluer l'aptitude des employés a accomplir leurs taches en toute
sécurité.

- Gestion des accidents du travail : Intervenir rapidement en cas d'incident
et fournir les premiers soins tout en assurant un suivi médical continu.

- Prévention des risques professionnels : Développer des initiatives pour
réduire les risques de maladies professionnelles et promouvoir un
environnement de travail sain.

- Conseil en hygiéne et sécurité : Collaborer avec d'autres départements
pour mettre en ceuvre des pratiques de travail sécuritaires et conformes aux

régulations en vigueur.
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Figure 1:Organigramme de la Direction des ressources humaines de SNTF.
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1.2 Les objectifs de la DRH : (SNTF, sans date Document interne)

Le management des ressources humaines implique la mise en place d'une

politique d'emploi et d'une gestion du personnel en accord avec les objectifs de

I'entreprise, tout en respectant les lois sociales et en accomplissant des taches

administratives indispensables.

Que nous exposons de la maniére suivante :

> Planification : Organisation du travail, définition du poste et répartition des

taches, Gestion Prévisionnelle des ressources humaines.

Recrutement : sélection et embauche.

Perfectionnement des Hommes : formation et développement des
compétences, travail enrichissant et stimulant, opportunité d'évolution.
Evaluation et rémunération : rémunération, reconnaissance des Hommes.
Création et maintien d'un climat social favorable : relation de travail
satisfaisante, respect des droits individuels, bonnes conditions matérielles,

hygiene, securité.

De plus, la Direction Génerale ainsi que les diverses directions centrales sont

organisees en fonction d'un organigramme spécifique.

1.3 Enjeux specifiques de la GRH dans le secteur ferroviaire (SNTF, sans

date Document interne)

Sécurité et sOreté: La gestion des ressources humaines doit s'assurer que
les employés sont conscients des dangers associés a leur travail et qu'ils
possédent les compeétences et les qualifications requises pour les gérer.

Environnement réglementaire: Le secteur ferroviaire est soumis a un
cadre réglementaire rigoureux, ce qui entraine des exigences particuliéres

en matiere de gestion des ressources humaines.
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« Compétences critiques: Aptitudes essentielles : Le domaine ferroviaire
nécessite une main-d'ccuvre trés compétente et spécialisée dans des
domaines tels que la conduite de trains, la maintenance des infrastructures

et la signalisation.

1.4 Importance de la formation professionnelle continue pour la sécurité

ferroviaire

La formation professionnelle continue est un élément crucial pour assurer la
sécurité dans le secteur ferroviaire. Elle permet non seulement de maintenir les
competences des employés a jour, mais aussi de les familiariser avec les nouvelles
technologies et réglementations, de renforcer la culture de sécurité au sein de
I'entreprise, et de prévenir efficacement les accidents et incidents. Une formation
continue rigoureuse est essentielle pour garantir que le personnel ferroviaire soit
capable de répondre aux défis technologiques et réglementaires constants,

assurant ainsi un niveau éleve de sécurité dans les opérations ferroviaires.

L'engagement de I'Algérie dans la formation continue pour la sécurité

ferroviaire

Consciente de ces enjeux, I'Algérie a accordé une importance majeure a la
formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire. Pour renforcer
cette approche, I'Algérie a mis en place un cadre réglementaire solide et a ratifié
plusieurs conventions internationales pour garantir que les compétences des
travailleurs ferroviaires soient toujours en adéquation avec les standards

mondiaux. Voici comment I'Algérie a concrétisé cet engagement :

1. Conformité réglementaire et respect des normes de sécurité (Décret
exécutif n®97-474,1997) : Ce décret impose que la formation continue soit
utilisée pour mettre a jour réguliérement les compétences du personnel

ferroviaire en matiére de réglementations, procédures et normes de sécuriteé.
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Cela garantit que ces normes soient strictement respectées, contribuant
ainsi a la sécurité des opérations ferroviaires.

2. Adaptation aux changements technologiques (Loi n°® 08-07, 2008) :
Avec la loi n° 08-07, I'Algérie a souligné I'importance de la formation
continue pour permettre au personnel ferroviaire de s'adapter aux nouvelles
technologies. Ce cadre législatif assure que les travailleurs sont formes a
I'utilisation sécurisée des nouveaux équipements et systemes, ce qui est
crucial pour une exploitation sOre et efficace des infrastructures
ferroviaires.

3. Développement des compétences techniques et non techniques
(Convention collective nationale de travail pour le personnel des
transports ferroviaires, 1991) : La convention collective de 1991 a
institué la formation continue comme un moyen de développer non
seulement les compétences techniques specifiques au secteur ferroviaire,
mais aussi les compétences non techniques telles que la communication et
la gestion des situations d'urgence, essentielles pour une sécurité optimale.

4. Prévention des accidents et gestion des situations d'urgence (Ramdé,
2018) : En mettant I'accent sur la prévention des accidents, I'Algérie a
intégré la formation sur les procédures de sécurité et les mesures d'urgence
comme un aspect central de la formation continue. Cela permet de réduire
les risques d'accidents et de minimiser les conséquences en cas d'incident.

5. Maintien et transfert des connaissances (Décret exécutif n° 15-233,
2015) : Ce décret renforce lI'importance de la formation continue pour le
transfert des connaissances et de I'expertise des employés expérimentés aux
nouvelles recrues. Cette mesure est essentielle pour assurer la pérennite des

compétences clés dans le domaine de la sécurité ferroviaire.

1.5 Les Types de Formations
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Dans le cadre de sa stratégie de développement et d'amélioration continue, la
Société Nationale des Transports Ferroviaires (S.N.T.F) met en place un ensemble
varié de formations destinées a ses employes. Ces formations sont congues pour
garantir une adaptation constante aux évolutions technologiques, réglementaires
et organisationnelles, tout en assurant un haut niveau de compétence et de securité
dans I'exercice des fonctions. Les types de formations disponibles au sein de
I'entreprise sont nombreux et diversifiés, chacun répondant a des besoins

specifiques. (réglement intérieur de I’entreprise SNTF)
e Formation Professionnelle

La formation professionnelle a la S.N.T.F vise a offrir aux employés les
qualifications professionnelles necessaires pour occuper des postes spécifiques.
Ce type de formation est primordial pour s'assurer que chaque travailleur est
parfaitement apte a remplir les fonctions qui lui sont confiées, en garantissant une

maitrise compléte des outils et des méthodes propres a son poste.
e Perfectionnement Professionnel

Le perfectionnement professionnel est une composante essentielle de la politique
de formation continue de la S.N.T.F. Il permet aux employés de rester compétitifs
et de s’adapter aux évolutions de leur poste de travail, que ce soit a travers
I’acquisition de nouvelles compétences ou la mise a jour de leurs connaissances.
Ce type de formation est particulierement important pour anticiper les
changements technologiques et maintenir un haut niveau de performance au sein

de I'entreprise.
e Formation Initiale et de Base

La S.N.T.F a mis en place des programmes de formation initiale pour les

nouveaux employés, ainsi que des formations de base pour renforcer les
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compétences technigques nécessaires a leur réle. La formation initiale se concentre
sur l'intégration des nouvelles recrues dans la culture de I'entreprise, tandis que la
formation de base vise a leur fournir les compétences pratiques et techniques

essentielles pour réussir dans leurs fonctions.
e Formation a I'Etranger

Bien que moins fréquente, la formation a I'étranger constitue une opportunité
unique pour les employés de la S.N.T.F de se familiariser avec des technologies
et des pratiques de pointe, souvent non disponibles localement. Ce type de
formation est généralement réservé aux projets stratégiques ou aux technologies
de haute envergure, et permet aux employés d'acquérir des compétences

spécialisées qui enrichissent le savoir-faire global de I'entreprise.
e Formation Interentreprises

La formation interentreprises est un type de formation collaboratif qui réunit des
employés de différentes entreprises, y compris ceux de la S.N.T.F. Cette approche
favorise I'échange d'expériences et de pratiques, tout en permettant une
harmonisation des standards entre différentes entités, comme I'Entreprise du
Métro d'Alger. Cela renforce les synergies et améliore I'efficacité globale des

opérations dans le secteur ferroviaire.
e Séminaires de Courte Durée (1 a5 jours)

Les séminaires de courte durée organisés par la S.N.T.F sont axés sur des themes
spécifiques tels que l’audit d’entreprise, la gestion des ressources humaines
(GRH), et d’autres sujets stratégiques. Ces séminaires offrent une mise a jour
rapide et pertinente des compétences des employés, répondant ainsi aux besoins

immediats de I'entreprise dans un contexte en constante évolution.
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1.6 Organismes et institutions impliqués dans la formation ferroviaire

En Algérie, plusieurs organismes et institutions jouent un réle fondamental dans
la formation ferroviaire. Ces entités travaillent de concert pour développer des

compétences essentielles et garantir un secteur ferroviaire performant et sécurisé.

1. Académie de Formation Ferroviaire (AFF) (Décret exécutif n° 15-233,
2015) : L'AFF, créée en 2015, est un établissement public chargé de la
formation initiale et continue des personnels du secteur ferroviaire en
Algérie.

2. Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF) (Convention
collective nationale de travail pour le personnel des transports
ferroviaires, 1991) : En tant qu'entreprise publique, la SNTF posséde ses
propres centres de formation pour former son personnel conformément aux
besoins spécifiques de I'entreprise.

3. Ministere de la Formation et de I'Enseignement Professionnels (Loi n°
08-07, 2008) : Ce ministere supervise et réglemente I'ensemble du systéeme
national de formation professionnelle, y compris les formations
spécialisées pour le secteur ferroviaire.

4. Instituts de Formation Professionnelle (IFP) (Loi n° 08-07, 2008) :
Certains IFP proposent des formations specifiques en lien avec le secteur
ferroviaire, notamment dans les domaines de la maintenance des
équipements ferroviaires et de la conduite de trains.

5. Universités et établissements d'enseignement supérieur (Loi n° 08-07,
2008) : universites algériennes, comme I'Université des Sciences et de la
Technologie Houari Boumediene (USTHB) et I'Université de Blida, offrent

des formations supérieures en ingenierie ferroviaire.

Ces organismes et institutions collaborent étroitement pour elaborer et mettre en

ceuvre des programmes de formation adaptés aux besoins du secteur ferroviaire
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en Algérie. Cette coopération interinstitutionnelle est essentielle pour garantir la
cohérence et I'efficacité des formations proposées, tout en exploitant au mieux les

expertises spécifiques de chaque entité.

Conclusion : La gestion des ressources humaines (GRH) et la formation
professionnelle continue sont des éléments clés pour assurer la sécurité et
I'efficacité du transport ferroviaire. En investissant dans ses ressources humaines,
le secteur ferroviaire non seulement garantit un service de qualité a ses clients,
mais contribue également a la croissance économique du pays. La collaboration
entre les différents acteurs du secteur est indispensable pour instaurer une culture

de sécurité durable et forte

2. Evolution de la notion de GRH et de la formation

professionnelle continue

Le secteur ferroviaire en Algérie a traversé une transformation significative dans
sa gestion des ressources humaines (GRH) et son approche de la formation
professionnelle continue au fil des décennies. Cette évolution met en lumiére
I'importance croissante accordée au développement des compétences du
personnel, ainsi qu'a I'alignement des stratégies de GRH sur les objectifs globaux
de I'entreprise ferroviaire. VVoici un apercu détaillé des différentes étapes de cette

évolution :
2.1 Systeme traditionnel de gestion du personnel (avant les années 1990) :

Avant les annéees 1990, la gestion du personnel dans le secteur ferroviaire algérien
était largement dominée par une approche administrative et centralisée. Cette
méthode se caractérisait par une gestion rigide et bureaucratique, avec peu de
considération pour le développement des compétences individuelles et une faible
valorisation des ressources humaines. Les principaux traits de ce systeme
incluaient :
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Gestion centralisée et bureaucratique : Toutes les décisions relatives a la
gestion du personnel étaient centralisées, ce qui limitait la capacité de
répondre aux besoins spécifiques des employés et des differents services
(Bouchikhi, 1992).

Accent sur les aspects administratifs : Le focus etait principalement mis
sur les aspects administratifs, laissant de c6té le développement des
compétences et I'amélioration des performances des employés (Benhabib-
Azar, 1995).

Absence de planification stratégique des ressources humaines : Il
n'existait pas de véritable stratégie alignée sur les objectifs a long terme de
I'entreprise, ce qui entravait le développement organisationnel (Boudersa,
2008).

Formation limitée et inadaptée : Les formations dispensées étaient
souvent insuffisantes et inadaptées aux besoins réels du secteur, se
concentrant principalement sur des aspects théoriques sans application
pratique (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

Faible prise en compte des compeétences individuelles : Les
compétences, aspirations et motivations des employés étaient rarement
prises en compte, ce qui menait a une gestion peu flexible des carriéres
(Bouchikhi, 1992).

Gestion rigide des carrieres : Les opportunités de développement
professionnel et de mobilité interne étaient limitées, avec une gestion des

carrieres qui manquait de dynamisme (Benhabib-Azar, 1995).

2.2 Adoption d'une approche moderne de GRH (années 1990) :

Avec l'introduction des réeformes économiques dans les années 1990, le secteur

ferroviaire algérien a commencé a évoluer vers une approche plus moderne de la

Gestion des Ressources Humaines (GRH). Cette transition a été motivee par

plusieurs facteurs cles :
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. Réformes éeconomiques et ouverture du marché : Les réformes
structurelles et I'ouverture du marché ont imposé aux entreprises publigues,
y compris le secteur ferroviaire, de devenir plus compétitives et efficaces
(Boudersa, 2008).

. Influence des pratiques internationales : L'exposition croissante aux
pratiques internationales, grace a des collaborations avec des organismes
étrangers, a encouragé I'adoption de pratiques de GRH plus avancées et
alignées sur les standards mondiaux (Benhabib-Azar, 1995).

« Neécessite de développer les compétences : Face aux défis technologiques
et operationnels croissants, le secteur ferroviaire a reconnu la nécessité
d'investir dans le développement des compétences de son personnel pour
répondre aux exigences de performance et de securite (Khelfaoui &
Kharoubi, 2020).

Cette nouvelle approche de la GRH s'est concentrée sur plusieurs aspects :

. Développement des compétences : Des efforts concertés ont été déployés
pour former le personnel, notamment dans les domaines techniques lies aux
opérations ferroviaires, afin d'ameéliorer leur efficacité et leur adaptabilité
(Boudersa, 2008).

. Valorisation du capital humain : La reconnaissance du capital humain
comme une ressource stratégique a conduit a des initiatives visant a
valoriser les employés et a maximiser leur contribution a I'entreprise
(Benhabib-Azar, 1995).

. Alignement avec les objectifs stratégiques : La GRH a commencé a étre
étroitement alignée avec les objectifs stratégiques de I'entreprise,
notamment I'amélioration de la qualité de service et le renforcement de la
sécurité ferroviaire (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

. Planification des ressources humaines : Une attention particuliére a été

portée a la planification des ressources humaines, avec I'¢laboration de
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stratégies pour anticiper les besoins en compétences et gérer les effectifs de

maniere plus proactive (Boudersa, 2008).

Malgré les progres réalisés, cette transition vers une approche plus moderne de la

GRH n'a pas été sans défis. Les pratiques et mentalités anciennes, ainsi que les

contraintes budgétaires et réglementaires, ont parfois ralenti la mise en ceuvre

complete de ces nouvelles stratégies (Benhabib-Azar, 1995).

2.3 Création de I'Académie de Formation Ferroviaire (AFF) (2015) :

La création de I'Académie de Formation Ferroviaire (AFF) en 2015 a marqué une

étape décisive dans l'institutionnalisation de la formation professionnelle continue

dans le secteur ferroviaire algerien. Cette initiative répondait a plusieurs besoins

spécifiques :

Plateforme dédiée a la formation ferroviaire : L'AFF a été créée pour
fournir un cadre institutionnel dédié a la formation initiale et continue du
personnel ferroviaire, avec des programmes adaptés aux exigences du
secteur (Décret executif n® 15-233, 2015).

Renforcement des capacités de formation : L'AFF vise a renforcer les
capacités de formation du secteur ferroviaire, en offrant des formations
ciblées qui couvrent les aspects techniques et opérationnels essentiels
(Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

Alignement avec les normes internationales : En collaboration avec des
partenaires nationaux et internationaux, I'AFF s'assure que ses programmes
de formation sont alignés sur les meilleures pratiques mondiales, renforcant
ainsi la compétitivite et la sécurité du secteur ferroviaire algerien (UIC,
2019).
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L'AFF a été congcue comme un établissement public a caractére spécifique, avec

des missions claires :

« Elaboration et mise en ceuvre de programmes de formation : L'AFF est
responsable de I'¢laboration et de la mise en ceuvre de programmes de
formation couvrant divers domaines techniques et opérationnels du secteur
ferroviaire (Décret executif n° 15-233, 2015).

. Développement des compétences pédagogiques : L'AFF se consacre
également au développement des compétences pédagogiques de ses
formateurs, en promouvant des méthodes d'enseignement innovantes et
efficaces (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

« Collaboration avec des partenaires nationaux et internationaux :
L'AFF travaille en partenariat avec des universités, des centres de
recherche, et des organismes ferroviaires internationaux pour échanger des
connaissances et des expertises (UIC, 2019).

« Contribution a la recherche et au développement : En plus de sa mission
de formation, I'AFF contribue activement a la recherche et au
développement dans le domaine ferroviaire, en collaborant avec d'autres

institutions et en favorisant I'innovation (Décret exécutif n° 15-233, 2015).

La création de I'AFF témoigne de l'engagement de I'Algérie a renforcer la
formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire, en fournissant un
cadre dédié et des ressources spécifiques pour le développement des compétences

du personnel.

2.4 Développement des programmes de formation (années 2000 et 2010) :

Au cours des années 2000 et 2010, la Société Nationale des Transports

Ferroviaires (SNTF) et d'autres organismes liés au secteur ont intensifié leurs
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efforts pour développer des programmes de formation plus complets et adaptés

aux besoins spécifiques du secteur. Cette période a été marquée par plusieurs

Initiatives importantes :

Renforcement des compétences techniques : Face a l'introduction de
nouvelles technologies et a I'évolution des normes de sécurité, des
programmes de formation spécialisés ont été développés pour doter le
personnel des compétences techniques nécessaires a la maintenance des
équipements, a la conduite des trains, et a la gestion des opérations
ferroviaires (Rapport d'activité SNTF, 2018).

Réponse aux défis opérationnels : Les programmes de formation ont été
congus pour répondre aux défis spécifiques du secteur, notamment la
gestion de la sécurité, l'efficacité opérationnelle, et la maintenance des
infrastructures (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

Collaboration avec des experts : La SNTF a collaboré avec des experts
nationaux et internationaux pour élaborer des programmes de formation
alignés sur les meilleures pratiques du secteur, ce qui a contribué a une

amélioration continue des compétences du personnel (UIC, 2019).

Les principales caractéristiques de ces programmes de formation incluent :

Formation technique spécialisée : Des formations spécialisées ont été
mises en place pour couvrir les domaines critiques tels que la conduite des
trains, la signalisation, et la maintenance des infrastructures ferroviaires
(Rapport d'activité SNTF, 2018).

Formation pratique : Un accent particulier a été mis sur la formation
pratique, avec des exercices et des simulations réalistes pour permettre aux
employés d'acquérir des compétences pratiques directement applicables sur
le terrain (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).
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e Adaptation aux besoins spécifiques : Les programmes ont été congus

pour répondre précisément aux besoins des différents métiers au sein du
secteur ferroviaire, garantissant ainsi une formation ciblée et efficace
(Rapport d'activité SNTF, 2018).

Certification et accréditation : Des efforts ont été faits pour que les
programmes de formation soient certifies et accrédités, assurant leur
conformité avec les normes et réglementations en vigueur (UIC, 2019).
Formation continue : Une attention particuliere a été portée a la formation
continue, permettant au personnel de mettre a jour régulierement leurs
connaissances et compétences, en réponse aux évolutions technologiques
et réeglementaires (Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

Le développement de ces programmes de formation a non seulement renforcé les

compétences du personnel ferroviaire, mais a également contribué a I'amélioration

de la qualité et de la sécurité des services offerts par le secteur.

2.5 Intégration des nouvelles technologies (années 2010 et 2020) :

Au cours des années 2010 et 2020, le secteur ferroviaire algérien a mis un accent

particulier sur I'intégration des nouvelles technologies dans les programmes de

formation, répondant ainsi aux défis technologiques émergents et préparant le

personnel aux évolutions futures. Cette déemarche a été motivée par plusieurs

besoins essentiels :

Modernisation du parc ferroviaire : L'acquisition de nouveaux
équipements technologiques, tels que les trains a grande vitesse et les
systemes de signalisation modernes, a nécessité une mise a niveau des
compeétences du personnel pour garantir une utilisation sdre et efficace de

ces nouvelles technologies (Rapport d'activite SNTF, 2019).
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. Numérisation des opérations : La numérisation croissante des opérations
ferroviaires, avec l'introduction de systéemes de gestion du trafic et de
billetterie électronique, a rendu indispensable la formation du personnel
aux technologies numériques pour maintenir la compétitivité du secteur
(Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

. Exigences accrues en matiere de sécurité : L'intégration de nouvelles
technologies dans les opérations ferroviaires a été motivée par le besoin
d'améliorer la sécurité, en formant le personnel a l'utilisation de systemes
de sécurité avancés et en assurant une vigilance constante sur les nouvelles
menaces (UIC, 2019).

Les initiatives liées a l'intégration des nouvelles technologies dans les

programmes de formation comprenaient :

. Formation aux systémes de signalisation et de contrdle modernes : Des
programmes de formation ont été mis en place pour former le personnel a
I'utilisation et a la maintenance des systemes de signalisation de pointe, tels
que les systemes de contréle de train embarqué (ETCS) (Rapport d'activité
SNTF, 2019).

. Formation aux technologies numériques : Des formations spécialisées
ont €té mises en ceuvre pour doter le personnel des compétences nécessaires
a l'utilisation des systemes d'information et des outils de gestion numérique
(Khelfaoui & Kharoubi, 2020).

« Utilisation de simulations et de technologies d'apprentissage immersif
. L'intégration de simulations, de réalité virtuelle, et d'autres technologies
immersives dans les programmes de formation a permis de renforcer
I'efficacité des apprentissages, notamment dans les meétiers liés a la
conduite et & la maintenance (UIC, 2019).

. Collaboration avec des fournisseurs de technologies : Le secteur

ferroviaire a collaboré avec des fournisseurs de technologies pour s'assurer
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que les programmes de formation restent alignés sur les dernieres avancées
et les meilleures pratiques internationales (Rapport d'activité SNTF, 2019).

« Formation continue sur les nouvelles technologies : Des programmes de
formation continue ont été établis pour permettre au personnel de se tenir
au courant des derniéres évolutions technologiques, garantissant ainsi une
adaptation continue aux changements du secteur (Khelfaoui & Kharoubi,
2020).

L'intégration réussie des nouvelles technologies dans les programmes de
formation a permis au secteur ferroviaire algérien de se moderniser, d'améliorer
la securité et I'efficacité des opeérations, et de préparer son personnel aux defis

technologiques futurs.

2.6 Collaboration avec des organismes internationaux (années 2010 et
2020) :

Enfin, au cours des années 2010 et 2020, le secteur ferroviaire algérien a intensifié
sa collaboration avec des organismes internationaux pour échanger des
connaissances, bénéficier d'expertises externes, et aligner ses programmes de
formation sur les normes internationales. Cette collaboration a été motivée par

plusieurs facteurs déterminants :

. Besoin d'expertise internationale : Afin de combler les lacunes en
compétences, le secteur ferroviaire algérien a fait appel a des organismes
internationaux reconnus pour leur expertise dans le domaine ferroviaire
(UIC, 2019).

« Alignement sur les normes internationales : La collaboration avec des
organismes internationaux a permis d'assurer que les programmes de

formation soient en conformité avec les standards internationaux,
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garantissant ainsi la qualité et la sécurité des services (Khelfaoui &
Kharoubi, 2020).

« Echange de bonnes pratiques : Ces collaborations ont facilité I'échange
de bonnes pratiques et permis au secteur ferroviaire algérien de bénéficier
des expériences réussies d'autres pays, contribuant ainsi a une amélioration

continue des programmes de formation (Rapport d'activité SNTF, 2019).
Les principales collaborations avec des organismes internationaux incluaient :

« Union Internationale des Chemins de Fer (UIC) : Le secteur ferroviaire
algérien a collaboré étroitement avec I'UIC pour échanger des
connaissances et développer des programmes de formation basés sur les
meilleures pratiques mondiales (UIC, 2019).

. Partenariats avec des organismes ferroviaires européens : Des
partenariats ont été établis avec des organismes ferroviaires européens et
francais, tels que la SNCF, pour partager des expertises en matiere de
formation ferroviaire (Rapport d'activité SNTF, 2019).

« Programmes d‘échange et de mobilité : Des initiatives d'échange et de
mobilité ont été mises en place pour permettre aux formateurs et aux
apprenants algériens de bénéficier d'expériences de formation a I'étranger,
renforcant ainsi leur expertise et leur compétence (Rapport d'activité SNTF,
2019).

. Transfert de technologies et de connaissances : Grace a ces
collaborations, le secteur ferroviaire algérien a pu bénéficier du transfert de
technologies de pointe, contribuant a moderniser ses opérations et a

renforcer ses capacités de formation (UIC, 2019).

Ces collaborations internationales ont permis au secteur ferroviaire algérien
d'améliorer significativement la qualité de ses programmes de formation, de

s'aligner sur les meilleures pratiques mondiales, et d'offrir a son personnel des
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opportunités d'apprentissage et de développement professionnel a un niveau
élevé.
3. Cadre juridique de la GRH et formation professionnelle

continue

Le cadre juridique de la Gestion des Ressources Humaines (GRH) et de la
formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire en Algérie est régi
par plusieurs lois, décrets et conventions. Voici les principales références

détaillées :
1. Loi n°90-11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail

. Cette loi définit les principes généraux régissant les relations de

travail en Algérie, y compris dans le secteur ferroviaire.

. Elle couvre des aspects tels que le contrat de travail, les droits et
obligations des travailleurs et des employeurs, les regles de

licenciement, etc.

2. Décret executif n° 97-474 du 8 déecembre 1997 fixant les conditions et
modalités d'exercice de la formation et du perfectionnement professionnels,

modifié et complété

o Ce décret réglemente les conditions et modalités de mise en ceuvre

de la formation et du perfectionnement professionnels en Algérie.

« Il s'applique aux entreprises du secteur ferroviaire et definit les

obligations en matiere de formation continue.

3. Loi n° 08-07 du 23 février 2008 relative au systeme national de formation

et d'enseignement professionnels

« Cette loi établit le cadre général du systeme national de formation et

d'enseignement professionnels en Algérie.
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. Elle définit les principes, les objectifs et les modalités de mise en
ccuvre de la formation professionnelle, y compris dans le secteur

ferroviaire.

4. Convention collective nationale de travail pour le personnel des transports

ferroviaires, conclue le 25 avril 1991

« Cette convention collective spécifique au secteur ferroviaire régit les
relations de travail, les conditions d'emploi, les rémunérations et les

avantages sociaux des travailleurs du secteur.

. Elle contient des dispositions relatives a la formation professionnelle

continue des employés.

5. Décret exécutif n® 15-233 du 26 aolt 2015 portant création, organisation et

fonctionnement de I'Académie de Formation Ferroviaire (AFF)

« Ce décret a créé I'Académie de Formation Ferroviaire, un
établissement public a caractere spécifique chargé de la formation

initiale et continue du personnel du secteur ferroviaire en Algérie.
« Il définit les missions, lI'organisation et le fonctionnement de I'AFF.
6. Loi n° 04-19 du 25 décembre 2004 relative a la normalisation

. Cette loi fixe les principes et les régles relatifs a la normalisation en
Algérie, y compris dans le domaine des compétences

professionnelles et de la formation.

. Elle vise a garantir la qualité et la sécurité des produits, services et

processus, y compris dans le secteur ferroviaire.

7. Décret exécutif n° 08-130 du 27 avril 2008 portant statut particulier des
travailleurs appartenant aux corps spécifiques de la Société Nationale des

Transports Ferroviaires (SNTF)
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« Ce décret définit le statut particulier des travailleurs des corps
spécifiques de la SNTF, tels que les agents de conduite, les agents de

la voie, etc.

« Il comprend des dispositions relatives a la formation initiale et

continue de ces travailleurs.

Il est important de noter que ces lois, décrets et conventions peuvent étre modifiés
ou complétés régulierement pour s'adapter aux évolutions du secteur ferroviaire
et du marché du travail en Algeérie. Les entreprises du secteur doivent donc se tenir
informées des mises a jour réglementaires pour se conformer aux exigences

Iégales en matiére de GRH et de formation professionnelle continue.

Section 2 : Effets de la GRH et de la formation professionnelle

continue sur le transport ferroviaire et la sécurité ferroviaire

1. La relation entre la formation professionnelle continue et le

systéeme de transport ferroviaire

La formation professionnelle continue joue un role essentiel dans le
développement et I'amélioration du systeme de transport ferroviaire en Algérie.
Cette relation s'articule autour de plusieurs dimensions, notamment I'amélioration
des compétences techniques, l'augmentation de la securité ferroviaire, et

I'efficacité opérationnelle.
1.1 Amélioration des Compétences Techniques

L'amélioration des compétences techniques par la formation professionnelle
continue est un processus crucial qui permet aux employés du secteur ferroviaire
de rester a jour avec les avancées technologiques et les nouvelles normes de

I'industrie. Ce processus peut étre divisé en plusieurs étapes clés :

a. ldentification des Besoins en Formation
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L'identification des besoins en formation est la premiére étape pour améliorer les
compétences techniques. Cette étape implique une évaluation des compétences
actuelles des employés et une analyse des lacunes en fonction des exigences
technologiques et des normes de l'industrie. Par exemple, une étude souligne
I'importance de mener des évaluations périodiques pour identifier les domaines

nécessitant une formation supplémentaire (Kidd, P. T., & McCarthy, J. (2019)).
b. Conception des Programmes de Formation

Une fois les besoins identifiés, la conception des programmes de formation doit
étre effectuée. Ces programmes doivent étre élaborés en tenant compte des
spécificités du secteur ferroviaire et des compétences techniques requises. Les
programmes peuvent inclure des modules sur les nouvelles technologies, les
systemes de signalisation avances, et les techniques de maintenance modernes. La
personnalisation des programmes de formation est essentielle pour répondre aux

besoins specifiques des employés et du secteur (Guldenmund, F. W. (2000)).
C. Mise en (Euvre de la Formation

La mise en ceuvre de la formation implique I'exécution des programmes congus.
Cette étape comprend la sélection des formateurs qualifiés, la planification des
sessions de formation, et l'utilisation de méthodes pédagogiques adaptées, telles
gue les simulations, les ateliers pratiques, et les cours en ligne. L'utilisation de
technologies immersives comme la réalité virtuelle peut améliorer I'engagement
et I'efficacité de la formation technique (Khan, R. A. G., Khan, F. A., & Khan,
M. A. (2021)).

d. Evaluation et Suivi des Résultats

L'évaluation de la formation et le suivi des résultats sont essentiels pour mesurer

I'efficacité des programmes et identifier les domaines a améliorer. Cette étape peut
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inclure des tests de compétence, des enquétes de satisfaction, et des analyses de
performance. Des évaluations réguliéres et des retours d'expérience permettent de
maintenir la pertinence et I'efficacité des programmes de formation (Harris, L.
(2018)).

e. Mise a Jour et Amélioration Continue

La derniére étape consiste a mettre a jour et améliorer continuellement les
programmes de formation en fonction des retours recus et des nouvelles
évolutions technologiques. Les programmes doivent étre dynamiques et s'adapter
aux changements rapides de l'industrie ferroviaire. Une révision annuelle des
programmes est recommandée pour intégrer les nouvelles pratiques et

technologies émergentes (Zohar, D. (2010)).

En somme, l'amélioration des compétences techniques par la formation
professionnelle continue est un processus systématique et itératif. 1l permet non
seulement de combler les lacunes en compétences, mais aussi de préparer les
employés a faire face aux défis futurs du secteur ferroviaire, garantissant ainsi un

transport plus sar et plus efficace.
1.2 Augmentation de la Sécurité Ferroviaire

La formation professionnelle continue joue un réle essentiel dans I'amélioration
de la sécurité ferroviaire. Elle permet aux employés de rester a jour sur les
compétences techniques nécessaires pour s'adapter aux avancées technologiques
et aux nouvelles normes industrielles. Des programmes de formation réguliers
assurent que les conducteurs de trains, les techniciens de maintenance, et les
controleurs de trains possedent les connaissances indispensables pour opérer et

entretenir les systemes ferroviaires modernes de maniére efficace et sécurisée.

a. ldentification des Risques et des Besoins de Sécurité
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La premiére étape pour renforcer la sécurité ferroviaire consiste a identifier les
risques potentiels et les besoins spécifiques en matiere de sécurité. Cela inclut
I'analyse des incidents passés, I'évaluation des conditions de travail, et la
reconnaissance des nouvelles menaces. Cette identification permet de concevoir
des programmes de formation ciblés, adaptés aux particularités du secteur

ferroviaire (Turner, 2018).
b. Développement de Programmes de Formation en Sécurité

Une fois les besoins en sécurité clairement identifiés, il devient crucial de
developper des programmes de formation adaptés. Ces programmes doivent
intégrer des modules sur les procédures d'urgence, la gestion des incidents, et les
protocoles de sécurite. Pour garantir leur efficacité, ces programmes doivent étre
basés sur les meilleures pratiques et alignés avec les standards internationaux de
sécurité ferroviaire (Hale, A. R. (2016)).

c. Implémentation des Programmes de Formation

La mise en ceuvre des programmes de formation en sécurité nécessite une
planification rigoureuse et une exécution soignee. Cela inclut a la fois la formation
initiale pour les nouveaux employeés et la formation continue pour le personnel en
place. L'utilisation de méthodes interactives, telles que les simulations et les
exercices pratiques, s'est révélée particulierement efficace pour améliorer la
compréhension et I'application des concepts de sécurité (Kirkpatrick, D. L., &
Kirkpatrick, J. D. (2016)).

d. Evaluation et Retour d'Expérience

Apres la mise en ceuvre, il est essentiel d'évaluer I'efficacité des programmes de
formation. Cette évaluation comprend I'analyse des performances des employés,

la mesure des compétences acquises, et l'identification des domaines nécessitant
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des améliorations. Un retour d'expérience régulier et des évaluations continues
permettent de maintenir des normes de sécurité élevées et d'ajuster les

programmes en conséquence (Gomez, 2017)
e. Ameélioration Continue et Adaptation

La sécurité ferroviaire est un domaine en constante évolution, nécessitant une
amélioration continue des programmes de formation. Ceux-ci doivent étre
régulierement mis a jour en fonction des retours d'expérience, des avancées
technologiques et des changements réglementaires. L'adaptation continue des
programmes de formation est essentielle pour faire face aux défis émergents et
garantir une securité optimale dans le secteur ferroviaire (Abrahams, M. A.
(2021)).

1.3 Efficacité Opeérationnelle

L'efficacite opérationnelle est un facteur clé pour assurer la performance du
systeme de transport ferroviaire. La formation professionnelle continue joue un
role vital en renforcant les compétences des employés, en optimisant les

processus, et en intégrant les nouvelles technologies.
a. Analyse des Processus Opérationnels Actuels

La premiére étape pour améliorer I'efficacite opérationnelle consiste a analyser les
processus existants afin d'identifier les inefficacités et les domaines nécessitant
des améliorations. Cette analyse couvre I'examen des horaires, des procedures de
maintenance, et des protocoles de sécurité pour repérer les goulots d'étranglement

et les retards dans les opérations ferroviaires (Jesuthasan, R. (2020)).

b. Développement de Programmes de Formation Speécialisés
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Une fois les inefficacités identifiées, des programmes de formation spécialisés
sont développés pour cibler ces domaines spécifiques. Ces programmes incluent
des modules sur la gestion des horaires, l'optimisation des itinéraires, et
I'utilisation des nouvelles technologies de gestion ferroviaire, ce qui contribue
directement a I'amélioration de la productivité et a la réduction des temps d'arrét
(Siegfried, C., & Berger, J. (2020)).

C. Mise en (Euvre de la Formation

La mise en ceuvre des programmes de formation implique la planification et
I'exécution des sessions de formation, utilisant des méthodes interactives telles
gue des ateliers pratiques, des simulations, et des cours en ligne. L'apprentissage
interactif, combiné a des exercices pratiques, s'est averé particulierement efficace
pour les employés du secteur ferroviaire (Kirkpatrick, J. D., & Kirkpatrick, W.
K. (2021)).

d. Suivi et Evaluation des Performances

Apres la mise en ceuvre, le suivi et I'évaluation des performances des employés
sont essentiels pour mesurer les améliorations en termes de productivité, de
réduction des temps d'arrét, et de respect des horaires. Des évaluations continues
assurent que les programmes de formation atteignent leurs objectifs et permettent

de faire les ajustements nécessaires (Meyer, E., & Opperman, C. (2021)).
e. Ameélioration Continue des Programmes de Formation

La derniere étape consiste a réviser et améliorer continuellement les programmes
de formation en fonction des résultats des évaluations et des feedbacks des
employeés. Les programmes doivent étre mis a jour régulierement pour intégrer les
nouvelles technologies et les meilleures pratiques de I'industrie, garantissant ainsi

leur pertinence et leur efficacité continues (Cox, S., & Cox, T. (1991)).
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En conclusion, I'amélioration de I'efficacité operationnelle grace a la formation
professionnelle continue est un processus itératif qui commence par une analyse
approfondie des processus existants, suivi du développement et de la mise en
ceuvre de programmes de formation ciblés, de I'évaluation des résultats, et de
I'amélioration continue. Ce processus assure que les employés sont bien préparés

pour maximiser la performance et I'efficacité du systéeme de transport ferroviaire.

2. L'Influence de la Formation Professionnelle Continue sur la

Sécurite des Trains en Algérie

La formation professionnelle continue est essentielle pour renforcer la sécurité
des trains en Algérie. Elle permet de maintenir et de developper les compétences
des employés, de promouvoir une culture de sécurité, et de s'adapter aux nouvelles

technologies et réglementations.
2.1 Renforcement des Compétences Techniques

Le renforcement des compétences techniques est crucial pour assurer la securité
ferroviaire. Cette démarche implique plusieurs étapes clés visant a améliorer et a

maintenir les compeétences des employés du secteur.
a. ldentification des Besoins en Compétences Techniques

La premiére étape consiste a évaluer les compétences actuelles des employés et a
identifier les lacunes par rapport aux exigences technologiques et aux normes de
sécurité. Cette évaluation permet de cibler les domaines nécessitant des
améliorations spécifiques (Kidd, P. T., & McCarthy, J. (2019)).

b. Deéveloppement de Programmes de Formation Specialisés

Apres l'identification des besoins, il est crucial de concevoir des programmes de

formation spécialisés qui répondent aux technologies spécifiques et aux
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compétences techniques requises. Ces programmes doivent étre adaptés aux
besoins précis des employeés et alignés sur les meilleures pratiques du secteur
ferroviaire (Harris, L. (2020)).

C. Mise en (Euvre des Programmes de Formation

La mise en ceuvre des programmes de formation nécessite une organisation
rigoureuse, y compris la sélection de formateurs qualifiés et I'utilisation de
méthodes pédagogiques interactives telles que les simulations et les ateliers
pratiques, qui sont particulierement efficaces pour renforcer les competences
techniques (Kirkpatrick, J. D., & Kirkpatrick, W. K. (2021)).

d. Evaluation des Compétences Acquises

Il est crucial d'évaluer les compétences acquises apres la formation. Cela inclut
des tests de compétence, des évaluations pratiques, et des retours d'expérience
pour s'assurer que les programmes de formation atteignent leurs objectifs en

matiére de renforcement des compétences (Meyer, E., & Opperman, C. (2021)).
e. Adaptation et Amélioration Continue des Programmes

La derniere étape consiste a adapter et améliorer continuellement les programmes
de formation en fonction des résultats des évaluations et des retours des employés.
Une révision annuelle des programmes permet d'intégrer les nouvelles
technologies et les meilleures pratiques, garantissant ainsi leur pertinence et leur
efficacité continues (Abrahams, M. A. (2021)).

Le renforcement des compétences techniques par la formation professionnelle
continue est un processus systématique et itératif qui comprend l'identification des
besoins, le développement de programmes spécialisés, leur mise en ceuvre,
I'évaluation des résultats, et I'amélioration continue. Ce processus garantit que les

employés du secteur ferroviaire en Algérie sont bien préparés pour maintenir et
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ameéliorer la sécurité des trains, contribuant ainsi a un environnement ferroviaire

plus sdr et plus efficace.
2.2 Sensibilisation a la Sécurité

La sensibilisation a la sécurité est un pilier essentiel de la formation
professionnelle continue, particulierement dans le secteur ferroviaire ou les
risques sont élevés et la vigilance est cruciale. Cette sensibilisation comprend

plusieurs étapes clés pour garantir une sécurité optimale :
Identification des Zones de Risque

La premiére étape consiste a identifier les zones de risque potentielles dans les
opérations ferroviaires. Cela inclut une analyse approfondie des accidents passes,
des incidents évités de justesse, et des conditions de travail actuelles. Cette
évaluation est essentielle pour comprendre les défis spécifiques a la sécurité

ferroviaire et pour élaborer des programmes de formation adaptés (Turner, 2018).
Développement de Modules de Sensibilisation

Apres l'identification des zones de risque, des modules de formation spécifiques
sont développés pour sensibiliser les employés a ces risques. Ces modules
couvrent la prévention des accidents, les procédures d'urgence, et les meilleures
pratiques de sécurité, en se basant sur les meilleures pratiques internationales et
les derniéres recherches en sécurité ferroviaire (Grollmann, P., & Hugo, F.
(2021)).

Formation Initiale et Continue

La formation a la sécurité doit étre intégrée a la fois dans la formation initiale des
nouveaux employés et dans la formation continue pour le personnel en place.

Cette formation inclut des simulations d'incidents, des exercices pratiques, et des
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discussions basées sur des études de cas réels, augmentant ainsi I'engagement des
employés et leur compréehension des protocoles de sécurité (Kirkpatrick, D. L.,
& Kirkpatrick, J. D. (2016)).

Promotion d'une Culture de Sécurité

La formation continue joue un role crucial dans la promotion d'une culture de
sécurité au sein de I'organisation. Encourager tous les employés, du personnel de
maintenance aux conducteurs de trains, a adopter une attitude proactive envers la
sécuriteé contribue a la responsabilisation accrue et a la reduction significative des
incidents (Gomez, 2017).

Evaluation et Réajustement des Programmes de Sensibilisation

L'efficacite des programmes de sensibilisation a la sécurité doit étre régulierement
évaluée a travers des audits de sécurité, des enquétes de satisfaction des employeés,
et des analyses des performances en matiere de sécurité. Une évaluation annuelle
garantit que les programmes de formation restent pertinents et efficaces face aux
évolutions technologiques et aux nouvelles reglementations (Cox, S., & Cox, T.
(1991)).

En réesumé, la sensibilisation a la sécurité par la formation professionnelle
continue est un processus structuré qui commence par l'identification des risques,
le développement de modules de formation spécifiques, la formation initiale et
continue des employés, la promotion d'une culture de sécurité, et I'évaluation
réguliere des programmes de formation. Ces étapes garantissent que les employés
sont bien informés et engagés dans les pratiques de sécurite, réduisant ainsi les

risques et améliorant la sécurité globale du systeme ferroviaire en Algérie.

2.3 Mise a Jour des Procédures de Sécurité
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La mise a jour réguliére des procédures de sécurité est essentielle pour maintenir
des standards elevés de sécurité dans le secteur ferroviaire. La formation
professionnelle continue joue un rdle crucial en assurant que tous les employés

soient informés des derniéres réglementations et des meilleures pratiques.
a. Surveillance des Réglementations et des Normes de Sécurité

La premiere étape consiste a surveiller en permanence les évolutions des
réglementations et des normes de sécurité, tant au niveau national qu'international.
Cela inclut I'examen des nouvelles lois, des directives de sécurité, et des
recommandations émises par les organismes de régulation. Cette veille
réglementaire est cruciale pour identifier les ajustements nécessaires dans les
procédures de sécurité afin de garantir la conformité aux exigences legales
(Siegfried, C., & Berger, J. (2020)).

b. Evaluation des Procédures de Sécurité Actuelles

Une évaluation périodique des procédures de sécurité en place est nécessaire pour
identifier les écarts par rapport aux nouvelles normes et pour évaluer leur
efficacité. Cette evaluation peut inclure des audits de sécurité, des inspections sur
le terrain, et I'analyse des incidents passés, permettant de déterminer les domaines

nécessitant des améliorations (Abrahams, M. A. (2021)).
c. Développement et Révision des Procédures de Sécurité

Sur la base des résultats des évaluations, il est essentiel de développer de
nouvelles procédures de sécurité et de réviser celles déja existantes. Ce processus
implique la rédaction de nouveaux protocoles, la mise a jour des manuels de
sécurite, et la création de guides pratiques pour les employés. L'implication des

employés dans le développement de ces procédures est cruciale, car elle améliore
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leur compréhension et leur adhésion aux nouvelles régles (Guldenmund, F. W.
(2000)).

d. Formation des Employés sur les Nouvelles Procédures

Une fois les nouvelles procédures développées, une formation ciblée doit étre
organisee pour les employés. Cette formation inclut des sessions théoriques, des
ateliers pratiques, et des simulations d'incidents. L'utilisation de méthodes
interactives et immersives améliore la rétention des informations et la capacité des
employés a appliquer efficacement les nouvelles procédures en situation réelle
(Kirkpatrick, D. L., & Kirkpatrick, J. D. (2016)).

e. Suivi et Evaluation des Procédures Mise a Jour

Aprés la mise en ceuvre des nouvelles procédures, un suivi continu est nécessaire
pour évaluer leur efficacité et leur impact sur la sécurité. Cela inclut des audits
réguliers, des retours d'expérience des employés, et I'analyse des incidents et des
quasi-accidents. Des évaluations trimestrielles sont recommandées pour s'assurer
gue les nouvelles procédures sont bien comprises et appliquées correctement par

tous les employés (Grollmann, P., & Hugo, F. (2021)).

En conclusion, la mise a jour des procédures de sécurité par la formation
professionnelle continue est un processus systématique qui comprend la
surveillance des réglementations, I'évaluation des procédures actuelles, le
développement et la révision des procédures, la formation des employés, et le
suivi continu. Ces étapes garantissent que les procédures de sécurité restent
efficaces, pertinentes et conformes aux normes actuelles, contribuant ainsi a la

sécurité globale du systeme ferroviaire en Algérie.

2.4 Utilisation des Nouvelles Technologies
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L'intégration des nouvelles technologies dans les programmes de formation
professionnelle continue est essentielle pour améliorer la sécurité des trains en
Algérie. Elle permet aux employés de s'adapter aux eévolutions technologiques et
de maitriser les outils modernes qui augmentent a la fois I'efficacité et la sécurité

ferroviaire.
a. ldentification des Technologies Pertinentes

La premiere étape consiste a identifier les technologies pertinentes pour le secteur
ferroviaire. Cela inclut les systemes de gestion de la sécurite, les technologies de
surveillance et de contréle, les simulateurs de formation, ainsi que les logiciels de
gestion des incidents. Une analyse approfondie des besoins technologiques et des
innovations disponibles est cruciale pour sélectionner les outils les plus appropriés
(Zohar, D. (2010)).

b. Développement de Programmes de Formation Adaptes aux Nouvelles

Technologies

Une fois les technologies pertinentes identifiées, des programmes de formation
spécifiques doivent étre développés pour enseigner leur utilisation. Ces
programmes doivent combiner des modules théoriques pour comprendre les
principes de fonctionnement avec des ateliers pratiques pour une application
concrete. Il est important de concevoir ces programmes pour gu'ils soient en phase
avec les technologies utilisées, garantissant ainsi une transition fluide et efficace
(Harris, L. (2020)).

C. Mise en (Euvre de la Formation avec les Nouvelles Technologies

La mise en ceuvre de la formation doit intégrer des technologies avancées telles
que les simulateurs de conduite, la réalité virtuelle (VR) et augmentée (AR), ainsi

que les plateformes d'apprentissage en ligne. L'utilisation de ces technologies
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immersives dans la formation permet d'améliorer significativement les
compétences pratiques des employés et leur réactivité face aux situations
d'urgence (Khan, R. A. G., Khan, F. A., & Khan, M. A. (2021)).

d. Evaluation de I'lmpact de la Technologie sur la Sécurité

Apres la mise en ceuvre des programmes de formation, il est crucial d'évaluer
I'impact des technologies sur la sécurité ferroviaire. Cette évaluation peut inclure
des tests de compétence, des simulations d'incidents, et des enquétes aupres des
employés. L'utilisation de métriques spécifiques pour mesurer I'amélioration des
competences techniques et la réduction des incidents est recommandée pour

évaluer I'efficacité des nouvelles technologies (Abrahams, M. A. (2021)).
e. Mise a Jour et Amélioration Continue des Technologies Utilisées

La derniere étape consiste a assurer une mise a jour réguliére et une amélioration
continue des technologies utilisées dans la formation. Cela inclut l'intégration des
derniéres innovations technologiques et I'ajustement des programmes de
formation en fonction des retours d'expérience des employés et des nouvelles
exigences du secteur. L'adaptation continue des programmes de formation aux
nouvelles technologies est essentielle pour garantir que les employés restent
competents et préts a faire face aux defis de securité (Farrington-Darby, T., &
Pickup, L. (2005)).

En conclusion, [l'utilisation des nouvelles technologies dans la formation
professionnelle continue est un processus structuré qui comprend l'identification
des technologies pertinentes, le développement de programmes de formation
adaptés, la mise en ceuvre de la formation, I'évaluation de I'impact des
technologies sur la sécurite, et la mise a jour continue des technologies utilisées.

Ces étapes garantissent que les employés du secteur ferroviaire en Algérie sont
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bien équipés pour utiliser les outils modernes, augmentant ainsi la sécurité et

I'efficacité du systeme ferroviaire.
2.5 Culture de Sécurité

La culture de sécurité représente un ensemble de valeurs, de croyances, de
pratiques, et de comportements partagés qui placent la sécurité au coeur des
priorités d'une organisation. Dans le secteur ferroviaire, ou les risques sont élevés,
la formation professionnelle continue joue un rble essentiel dans le

developpement et le maintien de cette culture.
a. Evaluation de la Culture de Sécurité Actuelle

La premiére étape consiste a evaluer la culture de securité existante au sein de
I'organisation. Cette évaluation peut étre réalisée a travers des enquétes, des audits
de sécurité, et des interviews avec les employés pour comprendre leurs
perceptions et attitudes envers la sécurité. Cette évaluation est cruciale pour
identifier les forces et les faiblesses de la culture de sécurité actuelle (Zohar,
2018).

b. Développement de Programmes de Formation Ciblés

En se basant sur les résultats de I'évaluation, des programmes de formation
spécifiques doivent étre développés pour renforcer les aspects positifs de la
culture de sécurité et remedier aux lacunes identifiees. Ces programmes peuvent
inclure des modules sur les principes de la sécurite, la gestion des risques, et les
comportements sécuritaires. Des programmes bien congus peuvent influencer
positivement les attitudes et les comportements des employés en matiére de
sécurité (Burke, 2019).

c. Engagement de la Direction
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Le soutien actif et I'engagement de la direction sont cruciaux pour instaurer une
culture de sécurité solide. Les dirigeants doivent montrer I'exemple en intégrant
la sécurité dans toutes leurs décisions et en communiquant régulierement son
importance a tous les niveaux de l'organisation. Un engagement visible de la
direction est un facteur déterminant pour la réussite des initiatives de sécurité
(Flin, R., & Yule, S. (2021)).

d. Participation des Employés

Encourager la participation active des employés dans les activités de sécurite est
essentiel pour renforcer la culture de securité. Cela peut inclure la création de
comités de sécurité, la sollicitation de feedback sur les pratiques de sécurité, et
I'encouragement a signaler les dangers potentiels sans crainte de répercussions.
L'implication des employés améliore leur engagement et leur adhésion aux

pratiques sécuritaires (Parker, 2019).
e. Communication Efficace

Une communication claire et réguliere sur les questions de sécurité est
indispensable pour maintenir une culture de sécurité. Cela inclut la diffusion
d'informations sur les incidents de sécurité, les mesures préventives, et les bonnes
pratiques a suivre. Des stratégies de communication efficaces augmentent la
sensibilisation a la sécurité et renforcent la conformité aux procédures (Deloy,
2018).

f. Evaluation Continue et Amélioration

Enfin, la culture de sécurité doit faire I'objet d'une évaluation continue pour
identifier les domaines d'amélioration et adapter les programmes de formation en
conséquence. Cela peut inclure des audits réguliers, des sondages de satisfaction

des employés, et des analyses des incidents de sécurité. Une évaluation continue
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et proactive est essentielle pour maintenir une culture de securité dynamique et
efficace (Hale, 2019).

Le développement d'une culture de sécurité par la formation professionnelle
continue est un processus complexe comprenant I'évaluation de la culture actuelle,
le développement de programmes de formation ciblés, I'engagement de la
direction, la participation des employés, une communication efficace, et une
évaluation continue. Ces étapes permettent de créer un environnement ou la
sécurité est une priorité absolue, réduisant ainsi les risques et améliorant la

sécurité globale du systéeme ferroviaire en Algérie.
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Conclusion

La gestion des ressources humaines (GRH) et la formation professionnelle
continue se révelent étre des piliers essentiels pour assurer non seulement la
sécurité, mais aussi I'efficacité du transport ferroviaire en Algérie. En investissant
dans le développement des compétences de leurs employés, les entreprises du
secteur ferroviaire non seulement respectent leurs obligations légales, mais elles
s'assurent également une position de compétitivité durable. Cette approche
intégrée permet d'améliorer continuellement les performances opérationnelles
tout en minimisant les risques. Il est donc impératif que ces initiatives soient
poursuivies avec rigueur et que les collaborations entre les différents acteurs du
secteur soient renforcées pour instaurer une culture de sécurité robuste et pérenne.
En somme, I'avenir du transport ferroviaire algérien repose sur la valorisation du
capital humain et l'adaptation constante aux eévolutions technologiques et

réglementaires.
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Chapitre 2 : Méthodologie de la
recherche




Introduction

Ce chapitre vise a expliquer la méthodologie de recherche adoptée dans cette
étude, qui se concentre sur l'analyse de I'impact de la gestion des ressources
humaines et de la formation professionnelle continue sur la sécurité et
I'efficacité des opérations dans le secteur ferroviaire en Algérie. Le chapitre
deétaillera la conception de la recherche, les techniques de collecte de données,
I'échantillon, et les outils d'analyse utilisés, afin de garantir une compréhension
claire des méethodes employeées pour obtenir les résultats.
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Section 01 : Méthodologie de la recherche et conception de I’étude
1. Conception de la recherche

L’étude repose sur une conception de recherche mixte qui combine les
approches quantitatives et qualitatives. Cette méthodologie a été choisie pour
offrir une vue d'ensemble complete du sujet, tenant compte a la fois des données
quantitatives (mesurables) et des perceptions, expériences et opinions des
participants. L’intégration de ces deux approches permet de répondre de maniere
plus rigoureuse aux questions de recherche, tout en offrant une compréhension
plus nuancee des phénomenes étudiés.

1.1 Approche qualitative

L'approche qualitative a été utilisée pour approfondir la compréhension des
perceptions et des expériences des employés et cadres de la SNTF. Des entretiens
ont été réalisés avec des participants clés afin d’explorer les enjeux liés a la
formation continue et a la gestion de la sécurité dans le transport ferroviaire.
L'approche qualitative présente plusieurs avantages :

o Elle permet d’explorer des aspects plus subjectifs et contextuels qui ne
peuvent étre capturés par des chiffres ou des statistiques.

. Elle aide arévéler les perceptions, les attitudes, et les défis que les employés
rencontrent dans 1’application des connaissances acquises lors des
formations.

1.2 Approche quantitative

L'approche quantitative est centrée sur la collecte et I'analyse de données
mesurables, permettant d'explorer les tendances et de tester des hypotheses. Dans
cette étude, les données quantitatives ont été recueillies a travers des
guestionnaires structures adressés a un échantillon d'employés de la SNTF. Les
données collectées ont ensuite été analysées a l'aide de techniques statistiques
pour identifier des relations et des corrélations entre les variables, notamment
entre la formation professionnelle continue, la sécurité ferroviaire et la
performance des employés.

L'approche quantitative présente plusieurs avantages :

. Elle permet de géneraliser les résultats obtenus a partir d'un échantillon
représentatif.

. Elle fournit des résultats objectifs et reproductibles qui sont utiles pour
établir des corrélations entre les pratiques de gestion des ressources
humaines et les performances en matiere de sécurite.
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1.3Justification du choix de la méthode mixte

Le choix de la méthode mixte repose sur le fait qu'aucune des deux approches,
quantitative ou qualitative, ne suffit a elle seule pour saisir pleinement les
complexites de I'objet d'etude. En combinant les deux, il est possible de :

. Compléter les données quantitatives par des observations qualitatives,
permettant d’expliquer les résultats chiffrés et d’apporter des nuances
supplémentaires.

o Enrichir I’analyse en croisant les résultats issus des deux approches,
renfor¢ant ainsi la validité interne et externe des résultats de 1’étude.

2. Processus d'intégration des donnees

Une fois les donnees quantitatives et qualitatives recueillies, elles ont été intégrées
de maniere séquentielle dans l'analyse. Les réesultats des questionnaires ont
dabord permis d'identifier les grandes tendances et d'explorer les corrélations
entre les variables, tandis que les entretiens ont permis de clarifier et de
contextualiser ces résultats. Cette intégration des données a renforcé la capacité
de I'étude a formuler des recommandations pratiques et a offrir une
compréhension plus globale des effets de la formation professionnelle continue
sur la sécurité et I'efficacité opérationnelle au sein de la SNTF.

En réesumé, la combinaison des approches quantitative et qualitative dans cette
étude permet d'obtenir une vision approfondie et compléte des dynamiques
complexes en jeu. L’approche mixte offre a la fois une rigueur statistique et une
richesse interprétative, garantissant ainsi que les résultats reflétent non seulement
les tendances générales, mais aussi les réalités vécues par les acteurs du terrain.

Section 02 : Techniques de collecte des données et analyse des résultats
1. Techniques de collecte des données
A. Entretiens (analyse qualitative)

Dans le cadre de cette étude, des entretiens ont été réalisés avec le Chef du
Département de la Formation et du Perfectionnement ainsi que la Directrice
du Contr6le de la Sécurité et des Accidents sur le terrain de la Société
Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF). L'objectif de ces entretiens était
de collecter des données qualitatives approfondies afin de mieux comprendre les
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défis liés a la gestion des ressources humaines, la formation continue et la sécurité.
Ces entretiens ont été réalisés avant la phase des questionnaires, permettant ainsi
d'orienter et de compléter les données quantitatives.

1. Choix des entretiens comme premiére etape de collecte de données

Les entretiens ont été choisis comme méthode principale pour la collecte des
données qualitatives, car ils offrent une flexibilité dans I'exploration de certains
sujets clés. lls ont permis aux responsables d'exprimer librement leurs points de
vue et expériences tout en se concentrant sur des themes prédéfinis qui enrichiront
les phases suivantes de I'étude.

2. Les participants

Les participants aux entretiens étaient :

@)

Le Chef du Département de la Formation et du
Perfectionnement : Pour fournir une vue d'ensemble sur la mise en
ceuvre des programmes de formation continue et I'évaluation de leur
efficacité.

La Directrice du Contrdéle de la Sécurité et des Accidents sur le
terrain : Pour évaluer les mesures de sécurité sur le terrain et fournir
des suggestions d'amélioration afin de garantir la sécurité des
opérations.

3. Themes principaux abordés lors des entretiens

Les entretiens ont couvert trois grands themes :

o

Les défis liés a la gestion des ressources humaines dans
I'amélioration de la performance et de la sécurité : Discussions
autour des difficultés pour concilier amélioration des compétences et
respect des normes de sécurité.

Evaluation des programmes de formation continue et leur
impact sur le développement des compétences des employés :
L'efficacité des programmes de formation dans I'amélioration des
performances et des compétences.

Perceptions des mesures de sécurité et suggestions
d'amélioration : Propositions pour renforcer les pratiques de
sécurité au sein de la SNTF.

4. Processus de réalisation des entretiens

59



Les entretiens ont été conduits dans les locaux de la SNTF, avec une durée
d'environ une heure pour chaque session. Les participants ont été informes des
objectifs et ont donné leur consentement pour enregistrer les entretiens, ce qui a
permis une analyse approfondie a I'aide du logiciel NVivo.

5. Analyse des résultats des entretiens

Les données recueillies ont été analysées a l'aide du logiciel NVivo, permettant
de structurer les informations et d'identifier les themes récurrents. Cela a conduit
a la formulation de recommandations concrétes pour améliorer les programmes
de formation continue et les mesures de sécurité au sein de l'entreprise.
Les résultats des entretiens ont également servi a enrichir la compréhension des
tendances observées dans les données quantitatives.

B. Questionnaires (analyse quantitative)

Suite aux entretiens, un questionnaire quantitatif a été soigneusement élaboré pour
recueillir des données chiffrées et mesurables aupres des employés de la Société
Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF). L'objectif du questionnaire
était de capturer un large éventail d'informations sur la gestion des ressources
humaines, la formation professionnelle continue, ainsi que les pratiques de
sécurite.

1. Conception du questionnaire

Le questionnaire a été concu pour étre a la fois simple et complet, facilitant la
collecte de donnees pertinentes tout en assurant une compréhension claire des
questions par les répondants. Il était structuré en plusieurs sections couvrant les
différents aspects de la recherche.

2. Structure et contenu du questionnaire

Le questionnaire était structuré autour de plusieurs thémes clés, chacun visant a
explorer des aspects spécifiques de la gestion des ressources humaines et de la
formation continue au sein de la SNTF :

o Pratiques actuelles de gestion des ressources humaines : Cette
section visait & comprendre comment les employés percoivent les
politiques et stratégies de gestion des ressources humaines
appliquées dans I’entreprise. Des questions portaient sur les
méthodes de gestion des carrieres, les opportunités de promotion, et
les processus de recrutement et de rétention des talents.
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o Efficacité des programmes de formation continue : Le
questionnaire comprenait plusieurs questions axées sur I'évaluation
des programmes de formation continue en place. Les employeés
étaient invités a indiquer dans quelle mesure ils estiment que ces
formations contribuent a améliorer leurs compétences, et comment
ces formations influencent leur performance au quotidien. Les
questions abordaient €galement 1’impact des formations sur leur
capacité a répondre aux exigences techniques et opérationnelles de
leur travail.

o Sécurité et procédures en vigueur dans les opérations
quotidiennes : Etant donné l'importance de la sécurité dans le
secteur ferroviaire, une partie significative du questionnaire était
dediée a I'évaluation des perceptions des employés concernant les
procédures de sécurité en place. Les questions exploraient a quel
point les formations axees sur la sécurité étaient pergues comme
efficaces, et dans quelle mesure les employés appliquent les
protocoles de sécurité dans leurs taches quotidiennes. Il s'agissait
également d'examiner la conformité des opeérations avec les normes
de sécurité nationales et internationales.

3. Analyse des données quantitatives

Une fois les données recueillies, elles ont été codées et analysées a l'aide de
logiciels statistiques spécialisés tels que SPSS pour effectuer des analyses
descriptives et inférentielles. Les analyses descriptives ont permis de dresser un
portrait genéral des perceptions et des pratiques, tandis que les analyses
inférentielles ont aidé a identifier les relations et corrélations potentielles entre
les variables, notamment I'impact de la formation sur la performance et la sécurité.

4. Objectifs du questionnaire

Les résultats du questionnaire visaient a fournir une base de données fiable pour
mieux comprendre l'influence des pratiques de gestion des ressources humaines
et des programmes de formation continue sur la sécurité et [I'efficacité
opérationnelle au sein de la SNTF. Cette phase quantitative a également permis
de compléter les résultats des entretiens, offrant une vue d'ensemble plus compléte
du sujet.
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2. Outils d'analyse
A. Analyse qualitative

La méthode d'analyse de contenu a été utilisée pour analyser les entretiens menés
avec le Chef du Département de la Formation et du Perfectionnement et le
Chef du Controéle de la Sécurité et des Accidents sur le terrain a la Societé
Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF). Pour faciliter ce processus, le
logiciel NVivo a été utilisé afin de structurer et catégoriser les données recueillies,
permettant ainsi d'extraire des informations riches et pertinentes. Cette methode
qualitative, soutenue par NVivo, a aidé a mieux comprendre les defis et les
stratégies liés a I'amélioration des pratiques de formation et de sécurité.

1. ldentification des themes principaux

Au cours du processus d'analyse avec NVivo, l'accent a été mis sur les themes
principaux qui ont émerge des réponses des responsables. Les textes des entretiens
ont été codés et analysés pour extraire les points importants liés a la formation et
aux pratiques de sécurité, notamment :

o Stratégies de formation mises en ceuvre : Comment les
programmes de formation continue sont organisés et développés.

o Défis dans la mise en ceuvre des mesures de sécurité : Les
obstacles a I'application des protocoles de sécurite sur le terrain.

2. Analyse des motifs récurrents

L'utilisation de NVivo a permis d'identifier des motifs récurrents dans les
réponses, tels que :

o Propositions pour améliorer les programmes de formation : Les
suggestions des responsables pour renforcer I'efficacité de la
formation en vue de garantir la sécurité des opérations.

o Evaluation des mesures de sécurité : Comment les accidents sont
traités et quels sont les défis rencontrés sur le terrain.

3. Insights approfondis

Gréace a l'utilisation de NVivo, cette analyse a fourni des insights approfondis sur
les pratiques de formation et de sécurité au sein de la SNTF, ce qui a permis
d'identifier les domaines nécessitant des améliorations et de développer des
stratégies efficaces pour relever les défis identifiés.

4. Application des résultats
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Les résultats de I'analyse qualitative, obtenus a l'aide de NVivo, ont été utilises
pour formuler des recommandations pratiques visant a améliorer les pratiques de
formation et les procédures de sécurité. En identifiant les défis et les approches
possibles, ces résultats peuvent contribuer a ameéliorer la performance globale et
a renforcer la culture de sécurité au sein de l'organisation.

B. Analyse quantitative

Les données recueillies a partir des questionnaires ont été analysées a l'aide de
logiciels statistiques avancés comme SPSS, ce qui a permis de traiter efficacement
les données quantitatives obtenues aupres des employés de la SNTF pour
identifier les relations entre les variables clés, telles que I'impact des programmes
de formation professionnelle continue sur la sécurité et la performance des
opérations.

1. Préparation et codage des données

Avant de commencer l'analyse, il a été veérifié que les données étaient completes
et valides. Les réponses aux questions fermées ont été codées directement selon
des catégories préétablies dans le programme SPSS, facilitant ainsi le processus
d'analyse statistique.

2. Analyse descriptive

L'analyse descriptive a impliqué l'utilisation de fréguences, de pourcentages et
de graphique pour décrire I'échantillon. Cette méthode a permis de fournir une
image claire de la distribution des réponses des participants, en se concentrant sur

. Pratiques de gestion des ressources humaines : Pour comprendre les
perceptions générales concernant les politiques mises en ceuvre.

. Efficacité des programmes de formation professionnelle continue :
Pour évaluer dans quelle mesure ces programmes améliorent les
competences et la performance.

« Mesures de sécurité : Pour déterminer dans quelle mesure les employés
comprennent l'application des protocoles.

Les résultats ont été présentés sous forme de tableaux statistiques et de graphes,
facilitant ainsi I'interprétation des données.

3. Tests d'hypothéses

Apreés I'analyse descriptive, des tests d'hypothéses ont été réalisés pour examiner
les relations entre les variables. Parmi ces tests, le test du Chi-carré a été utilisé
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pour déterminer s'il existait une relation significative entre des variables
catégorielles, telle que la relation entre la fréquence des formations et I'adhésion
aux mesures de sécurité. Ce test permet de comparer les fréquences observées aux
fréquences attendues, aidant ainsi a révéler les associations importantes entre
différents facteurs.

4. Analyse des relations

Les résultats des tests d'hypotheses ont permis de mettre en lumiére les relations
significatives entre les facteurs, en se concentrant sur :

. Le niveau de satisfaction des employés concernant les programmes de
formation : Une analyse a été effectuée pour évaluer le degré de
satisfaction générale concernant la formation et son impact sur
I'amélioration de la performance individuelle.

« Perceptions des mesures de sécurite : Il a eté evalué dans quelle mesure
les employes percoivent I'efficacité des protocoles de sécurité et I'impact de
la formation sur leur engagement a respecter ces procédures.

. Relation entre formation et amélioration de la performance : Il a été
examine comment les programmes de formation peuvent contribuer a
renforcer la performance globale des employés.

5. Utilisation des résultats dans I'interprétation

Les reésultats de l'analyse quantitative ont fourni des indicateurs clairs pour
comprendre I'impact des programmes de formation continue et des pratiques de
gestion des ressources humaines sur la performance et la sécurité. Ces données
ont été utilisées pour formuler des recommandations pratiques visant a
améliorer les programmes de formation et les mesures de sécurité, en mettant
I'accent sur les domaines a ameliorer.

3. Difficultés et limitations
Cette recherche a rencontré quelques défis, tels que :

« Acces restreint a certaines données internes relatives a la sécurité et aux
opérations de la SNTF.

. Limitation de I'échantillon a certains départements, ce qui peut limiter la
genéralisation des résultats.

4. Résultats et recommandations
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Les résultats seront présentés en détail dans le troisieme chapitre, avec une analyse
de l'impact de la gestion des ressources humaines et de la formation
professionnelle continue sur la sécurité et I'efficacité des opérations a la SNTF.
Des recommandations concrétes seront proposées pour améliorer la performance
des employés et garantir la sécurité des opérations.

Conclusion

Ce chapitre fournit une explication détaillée de la méthodologie de recherche
adoptée, qui combine des approches quantitatives et qualitatives pour fournir une
compréhension complete du sujet étudié. Cette méthodologie reflete I'engagement
du chercheur a garantir I'objectivité et la précision dans la collecte et I'analyse des
données.
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Introduction

Dans le deuxieme chapitre de cette recherche, nous commencerons par présenter
la Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF), I'entreprise sur laquelle
porte I'étude. L'accent sera mis sur la description de lI'organisation de la société,
de ses missions, ainsi que sur sa stratégie de développement et ses plans d'action.
Nous aborderons également comment la gestion des ressources humaines et la
formation professionnelle continue contribuent a améliorer la sécurité et

I'efficacité operationnelle de I'entreprise.

Les informations nécessaires a cette recherche ont ete collectées par le biais
d'entretiens avec des spécialistes de la société, ainsi que par des gquestionnaires
distribués aux employés a différents niveaux hiérarchigues. Ces outils seront
utilisés pour analyser I'impact des stratégies de ressources humaines et de
formation professionnelle sur la performance globale de I'entreprise, en mettant
I'accent sur les différents roles que jouent ces éléments dans la réalisation des

objectifs de sécurité et d'efficacité opérationnelle.
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Section 1 : Présentation de la SNTF

1. Présentation générale du SNTF

La Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF) est I'entreprise publique
algérienne responsable du transport ferroviaire de voyageurs et de marchandises.
Elle joue un réle crucial dans le réseau de transport national, reliant les principales

villes et régions du pays.
1.1 Historique du chemin de fer en Algérie

L'existence du chemin de fer en Algérie remonte aux années 1860 ou la premiere

ligne est construite, relie Alger Blida.
Le rail a connu trois grandes étapes :

1844 — 30 Juin 1959 :

En 1844 I’idée de la création d'un Chemin de fer en Algérie, est lancée par les

autorités coloniales sa réalisation visait un double objet.

SUR LE PLAN ECONOMIQUE : il fallait desservit les principaux centres déja

implantes et procurer a l'arriere pays, des débauches sur la mer pour drainer les
pays.

SUR LE PLAN MILITAIRE : le rail apparaissait comme un moyen essentiel dans
le transport des troupes pour pacifier les régions en révolte contre I'occupation

coloniale,

L’¢tat FRANCAISE n'ayant pas les ressources financiéres nécessaires pour la
réalisation du rail en ALGERIE, il fait appel au capital privé en contre partie de
concession agricoles et miniers. les travaux de construction seront entamés a partir
de I'année 1860.
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La construction du chemin de fer étant réalise par des capitaux privés, les
investissements consentes sont minimes a rechercher du bénéfice immeédiat,

I'absence de motivation quant un avenir du rail en ALGERIE.
1959 — 1976 :

L accession de I’ALGERIE a l'indépendance le 5 juillet 1962, transfert de 1'avoir

de I’état Frangaise a 1’état Algérien.

Le résultat de ce transfert s'est traduit par 1’institution de 16 juin 1963 de la société

nationale des chemins de fer algériens SNCFA.

A cette époque, la FRANCE détenait toujours des actions dans le chemin de fer

algérienne ce n'est qu'on 1969 que I’état Algérien rachéte les actions restantes.
L'ensemble du capital social de I’entreprise est de tenu a 100% par 1'Algérie.

La SNCFA dont les statuts modifies ont éte approuves par le décret n° 63-183 du
16 juin 1963 est dissoute.

1.2CREATION: :

Il est crée le26 Mars 1976 une entreprise socialiste nationale a caractére
économique, conformément aux principales de la charte de l'organisation des
entreprises et des dispositions de I'ordonnance n°® 71-74 du 16 novembre 1971
relative a la gestion socialiste des entreprise et les textes pris pour son application,
dénommée « SOCIETE NATIONALE DES TRANSPORTS FERROVIAIRES »
par abréviation « S.N.T.F ».

e STATUT : Avec la promulgation du décret exécutif n° 90-391 du 1ér
décembre 1990, la SNTF est transformée en Etablissement Public a
caractére Industriel et Commercial, EPIC, personne morale et de droit
public.

e Statut juridique: 100% Etatique
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- Capital social : 20 701 000 000,00 DA
- Chiffre d'affaires : 4 milliards de dinars

- Adresse siege social : 21,23 Bd Mohamed V - Alger 16000
Objet Social : Conformément aux textes de la création de la S.N.T.F, I’entreprise
est chargée d’exécuter par rail, les transports publics de voyageurs et de

marchandises qui lui sont confiés dans le cadre de 1’organisation des transports

terrestres.

La SNTF, étant I'unique opérateur ferroviaire, elle détient le monopole en ce qui

concerne I’exploitation du chemin de fer sur tout le territoire national.

1.30RGANISATION :

La SNTF a une organisation decentralisee comprenant les structures nationales et
régionales voir (Annexe 1 Organigramme) ainsi que les Fillailes répartis comme

suit en Annexe 2 selon les domaines d’activiteés.

Cette organisation regroupe un nombre important de personnel qui est de 13341

agents répartis comme suit :

Execution : 5959

Maitrise : 5003

Cadre : 1779

Avec une Masse Salariale de : 10 305 935 474.70 DA

1.AMISSIONS :
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De part ses statuts la SNTF est commercante du fait de ses services de transport
de voyageurs et de marchandises et maitre d’ouvrage de part ses missions

d’entretien des infrastructures.

Sa mission consiste en trois activités principales :

1. Le transport des voyageurs (banlieue — régional — grande Ligne),
2. Le transport des marchandises diverses
3. Le transport des minerais (Fer et phosphates).
Releve ainsi de la compétence de la société nationale :
1. L’exploitation du réseau ferré national et la gestion de I’infrastructure,
2. L’entretien (infrastructures et matériels roulants),
3. L’¢laboration des schémas nationaux et régionaux en relation avec la
tutelle,
4. Le financement des investissements en matériels roulants,

5. La tarification.

1.5 MOYENS DE PRODUCTION

Pour assurer ses missions la SNTF dispose d’un parc de matériel moteur de linge

constitué de :

- 230 locomotives diesels et électrigues,

- 45 engins de manceuvre,
D’un parc de matériels voyageurs constitué de :

- 424 voitures a voyageurs 1éere, 2éme classe et couchette,
- 17 Autorail diesels,

- 64 Automotrices électriques

D’un parc de matérielles marchandises constituées de 11510 wagons.
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1.6 RESEAU FERRE

La SNTF gere un réseau ferroviaire qui s’étend sur une longueur totale de 4560km
dont 3840km de lignes exploitées, 522 km de lignes en double voie et 324km de

lignes électrifiées.
Le réseau ferroviaire national est constitué :

D’une Rocade Nord : Annaba /Constantine /Alger /Oran avec ses prolongements
aux frontiéres Est (TUNISIE) et Ouest (MAROC) et des antennes desservant les
ports du pays.

Le Réseau ferroviaire national est constitué :

e D’une Rocade Nord : Annaba/Constantine/Alger/Oran avec ses
prolongements aux frontieres Est (Tunisie) et Ouest (Maroc) et des
antennes desservant les ports du pays.

e D’une ligne miniére avec ses embranchements desservant les gisements
miniers. (Fer : Ouenza et Boukhadra et Phosphates : Djebel Onk),

e Des pénétrantes en direction des Hauts Plateaux et du Sud,

e D’unc Rocade des Hauts Plateaux : Tébessa / Ain-Mlila /Ain-Touta /
M’sila/ Boughzoul / Tissemsilt / Tiaret / Saida / Moulay Slissen, dont le 1/3
(350km) est construit et fera désormais partie du réseau existant,

e Des lignes de connexion des deux Rocades.

Aux quels viennent s’ajouter 198 Embranchements Particuliers.
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2. APERCU SUR LA STRATEGIE DE DEVELOPPEMENT ET
PLAN D’ACTION DE LA SNTF:

2.1 Accroissement des parts de marché : (voyageurs et fret)
Les projections tiennent compte des investissements a réaliser sur la période du
plan de développement principalement en mateériel roulant.

FRET :

Augmentation du tonnage a transporter de 05 a 13 millions de Tonnes a I’horizon
2015 soit 160%, cette augmentation touche I’ensemble des produits (Produits
structurants et produits divers dont le conteneur qui est considéré comme produit

a fort potentiel de transport).

Vovyageurs :

Augmentation du nombre de voyageurs a transporter de 30 millions a 80 millions
de voyageurs a I’horizon 2019 soit une croissance del60%. (Le transport de

banlieue représente 92% soit 73 millions de voyageurs).
Approche qualitative et mise a niveau du service public a travers :

e La valorisation du Marketing (Compétitivité / Tarification)
e Sécurité, slreté, confort, régularité et fréquence.

e Réduction a I’horizon 2019 du temps de parcours :

- Alger-Oran : de 03h20 a 01h20
- Alger-Constantine : de 06h00 a 03h00

- Alger-Annaba : de 10h00 a 04h00

e Modernisation du matériel roulant ferroviaire par I’acquisition de :
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17 Autorails grandes lignes
30 Locomotives « Diesel Electriques »
30 voitures voyageurs couchettes

20 automotrices électriques grandes lignes (corradia).

NS NEE N NN

Mise en place d’équipements modernes de télécommunication et de

signalisation (ERTMS)

e Remise en état du matériel roulant avec la réhabilitation de 202 voitures de
transport de voyageurs
e Assistance technique dans la maintenance pour la mise a niveau du parc

engins (locomoteurs).
2.2 La formation.

Elévation du niveau de technicité du personnel, adaptation aux nouvelles

technologies et formation du personnel dont le nombre d’agents a former est de

40% de I’effectif global.
1. Présentation de Peffectif et des expériences de la SNTF

1.1 Effectif de la SNTF

La Société Nationale des Transports Ferroviaires (SNTF) emploie un nombre
important d'agents repartis dans différentes catégories de personnel pour assurer
ses diverses missions. En 2023, I'effectif global de la SNTF est composé de 13

341 agents, répartis comme suit :
« Personnel d'Exécution : 5 959 agents
« Personnel de Maitrise : 5 003 agents

« Cadres: 1779 agents
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Cette répartition reflete la diversité des compétences nécessaires pour le
fonctionnement optimal de I'entreprise, allant des taches opérationnelles de base

aux responsabilités managériales et techniques avancées.
1.2 Formation et Expériences

La SNTF investit considérablement dans la formation professionnelle continue de
son personnel. Cet investissement vise a améliorer les compétences techniques,

renforcer la sécurité ferroviaire et optimiser I'efficacité opérationnelle.
a) Programmes de Formation

Les programmes de formation a la SNTF sont diversifiés et couvrent plusieurs

domaines :

« Seécurité Ferroviaire : Formation sur les procédures de sécurite, gestion

des incidents et prévention des accidents.

« Technologies Ferroviaires : Cours sur les nouvelles technologies et

systemes ferroviaires modernes.

. Maintenance et Réparation : Ateliers sur I'entretien des infrastructures et

du matériel roulant.

« Gestion et Leadership : Formation pour les cadres sur la gestion des

équipes et la prise de décision stratégique.
b) Expériences Professionnelles

Les expériences professionnelles au sein de la SNTF varient en fonction des

catégories de personnel :

o Personnel d'Execution : Expériences centrées sur les opérations
quotidiennes du transport ferroviaire, incluant la conduite des trains, la

gestion des gares et la maintenance de base.
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. Personnel de Maitrise : Expériences axées sur la supervision des
opérations et la coordination des activités entre les différentes unités

opérationnelles.

. Cadres : Expériences en gestion stratégique, planification des projets et

direction des initiatives de développement.
c) Plans de Carriére et Développement Professionnel

La SNTF met en place des plans de carriére structurés pour ses employes,
facilitant leur progression professionnelle et leur adaptation aux évolutions

technologiques et aux exigences du secteur ferroviaire. Ces plans incluent :

« Mentorat et Coaching : Programmes de mentorat pour les nouveaux
employés et coaching pour le développement des compétences

manageriales.

« Opportunités de Promotion : Systémes d'évaluation réguliers pour

identifier les candidats potentiels a des postes de responsabilite plus éleves.

. Formation Continue : Acces régulier a des formations continues pour
mettre a jour les compétences et connaissances en fonction des nouvelles

normes et technologies.
d) Impacts des Initiatives de Formation

Les initiatives de formation et de développement professionnel ont des impacts

significatifs sur la performance globale de la SNTF :

« Amélioration des Compétences Techniques : Meilleure gestion des

opérations ferroviaires et reduction des pannes et incidents.

« Renforcement de la Sécurité Ferroviaire : Diminution des accidents

grace a une formation rigoureuse en sécurité.
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« Optimisation de I’Efficacité Opérationnelle : Meilleure coordination et
utilisation des ressources, entrainant une augmentation de I'efficacité et une
réduction des codts.

Figure 2: ORGANIGRAMME DE SNTF
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Section 02 : Impact de la GRH et de la formation professionnelle
continue sur le transport ferroviaire et la sécurité ferroviaire au
SNTF

1. Analyse des entretiens

1.1 Déroulement des entretiens :

Dans le cadre de notre étude sur I'impact de la gestion des ressources humaines et
de la formation professionnelle continue sur la sécurité ferroviaire a la SNTF,
nous avons mené des entretiens approfondis avec des professionnels clés de
I'entreprise, en suivant un guide d'entretien structuré (voir annexe (A)). Les
personnes interrogées, au nombre de deux (2), occupent des postes variés au sein
de la SNTF, le responsable de la formation continue, le chef de la sécurité

ferroviaire.

Ces interviewés possédent une vaste expérience dans leurs domaines respectifs,
leur conférant une expertise approfondie en matiere de gestion des ressources

humaines, de formation professionnelle et de sécurité ferroviaire.

Tableau 1: Profil des cadres interviewés et leur apport a I'analyse de I'étude

Roéle dans Responsabilités Contribution a
Nom et fonction I'organisation principales I’étude
Chef du Responsable de la Supervision des Fournit des
Département de la mise en ceuvre et du programmes de informations sur
Formation et du suivi des programmes | formation, I’efficacité des
Perfectionnement de formation continue | développement des programmes de
alaSNTF compétences des formation continue et
employés, les besoins en
amélioration des compétences
performances

78



chef du Controéle de
la Sécurité et des
Accidents sur le

terrain

Responsable de la
sécurité et de la
gestion des incidents
dans les opérations

ferroviaires

Contréle des
protocoles de
sécurité, gestion des
incidents, évaluation

des risques sur le

Apporte des
perspectives sur les
pratiques de sécurité et
les améliorations
nécessaires pour
garantir des opérations
slires

terrain

1.2 Guide d’entretien :

L'objectif principal de cet entretien est de recueillir des informations essentielles
pour mieux comprendre comment la SNTF intégre la gestion des ressources
humaines et la formation professionnelle continue dans ses efforts pour améliorer
la sécurité ferroviaire. Cette enquéte vise a explorer le réle et I'importance de la
formation continue selon les cadres de la SNTF, en particulier en ce qui concerne
I'amélioration des compétences des employés et la réduction des incidents de

sécurité.

Les entretiens se concentrent également sur les principaux défis auxquels la SNTF
est confrontée dans I'implémentation de ses programmes de formation continue et
de sécurité. En outre, ils examinent comment la SNTF évalue I'efficacité de ces
programmes et politiques pour renforcer la securité ferroviaire. L'enquéte cherche
aussi a comprendre la pertinence des pratiques actuelles de gestion des ressources
humaines en matiére de sécurité, basées sur I'expérience des personnes
interviewees. Enfin, elle explore la capacité de la SNTF a anticiper et a gerer les

risques liés aux nouvelles technologies et aux évolutions du secteur ferroviaire.

1.3 Analyse et interprétation des resultats :

1. Interprétation des entretiens avec les employés de la SNTF :
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Analysez les reponses des employés de la SNTF concernant la
formation professionnelle continue et son impact sur la sécurité et
I'efficacité opérationnelle. Explorez leurs observations sur la maniére dont
la gestion des ressources humaines et la formation continue influencent la
performance des employés et la sécurité dans le transport ferroviaire. Cette
analyse permettra de comprendre comment les stratégies de formation sont

percues et appliquées par les employés au quotidien.

2. Présentation de la réalité de la sécurité ferroviaire a la SNTF en se basant

sur les informations fournies par les employés :

Utilisez les informations recueillies auprés des employés de la SNTF
pour décrire la situation actuelle en matiere de sécurité dans le
transport ferroviaire, les défis auxquels ils sont confrontés, et les
pratiques mises en ceuvre pour maintenir des normes élevées de
sécurité. Cette section mettra en lumiére les difficultés rencontrées par les
employés dans I'application des consignes de sécuriteé et les facteurs qui

influencent la sécurité ferroviaire.

3. Mesure des indicateurs de performance du systeme de formation a la

SNTF a partir des perspectives des employés :

Evaluez I'efficacité des programmes de formation professionnelle
continue en tenant compte des observations et des recommandations
des employeés de la SNTF. Explorez comment ces programmes pourraient
étre améliorés pour mieux soutenir les employés dans l'acquisition des
compeétences nécessaires pour un travail sécurisé et efficace. En utilisant
les entretiens comme base, cette méthodologie permettra de mettre en
évidence I'importance de la formation continue dans I'amélioration de la

sécurité et de la performance opérationnelle au sein de la SNTF.
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1.4 Interpretation de entretien :

L'analyse thematique manuelle des entretiens explore lI'impact de la gestion des
ressources humaines (GRH) et de la formation professionnelle continue sur le
transport ferroviaire et la sécurité des trains au sein de la SNTF. Elle cherche a
comprendre comment ces pratiques influencent le développement des
compétences des employés, leur efficacité opérationnelle, et leur engagement
envers la securité. L'objectif est de degager des insights sur la fagon dont la GRH
et la formation contribuent a améliorer la performance globale et a assurer la
sécurité dans le secteur ferroviaire.

Tableau 2: le codage d'un entretien

Nom Description

Formation Le rdle de la formation continue dans I'amélioration de
professionnelle I'efficacité opérationnelle et le renforcement de la
continue sécurité.

Gestion des Efficacité de la gestion des ressources humaines et son

ressources humaines impact sur la sécurité opérationnelle.
— GRH

Meilleures pratiques L'utilisation des meilleures pratiques en formation pour
en formation développer les compétences des employés et assurer la

sécurité.

Sécurité dans le Les stratégies mises en place pour garantir la sécurité et

transport ferroviaire  appliquer les normes de sécurité dans le transport.

Source : Réaliser par moi-méme avec Nvivo
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Figure 3: Le rble de la formation continue dans I'amélioration de I'efficacité

opérationnelle et le renforcement de la sécurité.
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L'exploration des themes récurrents dans les entretiens sur la ""Gestion des
ressources humaines (GRH)" revele des insights clés sur les pratiques de
gestion a la SNTF. Les mots-clés dominants mettent en lumiere les priorités et
les stratégies adoptées par l'entreprise pour optimiser la performance et le
developpement de son personnel, en particulier les mécaniciens. Cette analyse
offre une compréhension approfondie des dynamiques internes qui guident la

GRH au sein de l'organisation.
1. "Formation" au cceur de la gestion des ressources humaines

Le mot "formation™ est le plus dominant dans le nuage de mots, ce qui indique
que la formation continue est un élément central dans la gestion des ressources
humaines a la SNTF. Cela souligne I'importance accordée par I'entreprise au
développement des compeétences de ses employés pour améliorer leur

performance et assurer leur évolution professionnelle.

2. Focus sur les ""mécaniciens"
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La récurrence du terme "mécanicien” suggere que ce groupe d'employés est
particulierement ciblé par les initiatives de formation et d'évaluation de
I'entreprise. La gestion des compétences des mécaniciens est essentielle, étant
donné le rdle crucial qu'ils jouent dans la sécurité et I'efficacité des opérations

ferroviaires.
3. ""Besoins' des employés bien identifiés

Le mot "besoins” est également fréquent, ce qui indique que la GRH a la SNTF
est attentive aux besoins specifiques de ses employés. Cette approche
personnalisée permet de s'assurer que les programmes de formation et de
développement sont adaptés a chaque individu, maximisant ainsi I'impact de ces

initiatives.
4. ""L'entreprise’ comme acteur central

Le terme "l'entreprise” apparait comme un acteur clé dans le processus de gestion
des ressources humaines, ce qui refléte une approche centralisée ou I'entreprise
prend en charge la formation, I'évaluation et le développement de ses employés

pour repondre a ses propres besoins stratégiques.
5. Importance des "'départements’ et *'régions™

La présence des mots "départements” et "régions” indique que la gestion des
ressources humaines prend en compte les spécificités régionales et les besoins
départementaux, ce qui montre une gestion deécentralisée adaptée aux
particularités locales. Cela peut également impliquer une diversité dans les

programmes de formation en fonction des contextes régionaux.

Figure 4: Efficacité de la gestion des ressources humaines et son impact sur la

sécurité opérationnelle.
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L'analyse du nuage de mots lié au theme *"Formation professionnelle
continue™ met en lumiéere plusieurs éléments clés. Cette exploration permet de
mieux comprendre les priorités et les stratégies de formation adoptées au sein de

la SNTF pour renforcer les compétences des employés.
1. Dominance du terme "formation**

Le mot "formation™ apparait de maniéere prédominante dans le nuage, ce qui
indique que ce sujet est central dans les entretiens avec les employeés de la SNTF.
Cela reflete Il'importance accordée a la formation continue au sein de

I'organisation pour améliorer les compétences des employés.
2. Importance des ""employés’ et des ""‘compétences'’

Les termes "employés" et "compétences” sont également fréguemment
mentionnes, suggérant que les programmes de formation sont directement liés au
développement des compétences des employés. Cela montre que la SNTF
reconnait l'importance de renforcer les capacités de son personnel pour assurer

une meilleure performance opérationnelle.

3. Réponses aux ""besoins'* spécifiques
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Le mot "besoins” souligne que les formations sont adaptées pour répondre aux
exigences spécifiques des employés. Cela pourrait signifier que les programmes
de formation ne sont pas standardisés, mais plutdt personnalisés en fonction des

différents roles et responsabilités au sein de I'entreprise.
4. Accent sur la 'sécurité™

La présence du mot "sécurité" indique que les formations sont axées non
seulement sur I'amélioration des compétences techniques mais aussi sur le respect

des normes de sécurité, ce qui est crucial dans le contexte du transport ferroviaire.
5. "Programmes'* de formation diversifiés

Le mot "programmes” suggere qu'il existe une variété de formations disponibles
pour les employeés. Ces programmes sont probablement congus pour couvrir un
large éventail de compétences et de connaissances nécessaires pour les différents

postes au sein de la SNTF.

6. Orientation vers I""*adaptation’ aux nouvelles technologies

Le mot "adaptés” pourrait se référer a I'effort de la SNTF pour s'assurer que les
formations restent pertinentes face a I'évolution technologique. Cela démontre une
volonté de maintenir les employés a jour avec les derniéres innovations et
exigences du secteur.

Figure 5: Les stratégies mises en place pour garantir la sécurité et appliquer les

normes de securité dans le transport.
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L'analyse du nuage de mots pour le theme "Sécurité dans le transport ferroviaire™
met en lumiere plusieurs elements clés concernant les pratiques de sécurité au sein
de la SNTF. Cette exploration révele les priorités et les préoccupations
essentielles liées a la sécurité, ainsi que les mesures mises en place pour garantir
un environnement ferroviaire sdr et efficace. Les résultats soulignent I'importance
de la formation continue et de I'évaluation des risques, tout en illustrant le role

crucial des employés dans la mise en ceuvre de ces pratiques de Sécurité.

1. "'Sécurité' comme priorité absolue

Le mot "sécurité" ressort comme le terme le plus central, soulignant qu'elle est la
préoccupation majeure de la SNTF. Cela reflete I'engagement de I'entreprise a

intégrer des mesures de securité robustes dans toutes ses opérations et formations.
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2. Importance de la "'formation" continue

La récurrence du terme "formation" indique qu'elle est au cceur des initiatives de
sécurité. Cela souligne I'importance de maintenir les compétences des employés

a jour pour prévenir les incidents et garantir une opération sécurisee.
3. Role crucial des ""'mécaniciens™

La mention fréguente des "mécaniciens” suggeére qu'ils sont au centre des
programmes de sécurité. Leur formation approfondie est essentielle pour assurer
non seulement leur propre sécurité, mais aussi celle des passagers et des

opérations ferroviaires dans leur ensemble.
4. "Risque’ et évaluation proactive

Le mot "risque™ apparait souvent, ce qui indique que I'évaluation des risques est
un aspect fondamental des programmes de formation. Cela implique une
préparation aux incidents potentiels, garantissant que les formations sont a la fois

théoriques et pratiques.
5. Engagement des "‘directions’ techniques

La présence du terme "directions" souligne I'importance de la collaboration entre
les différents départements pour concevoir des programmes de formation adaptés.
Cela montre une approche intégrée ou les besoins techniques et les enjeux de

sécurité sont alignés.

Figure 6: L'utilisation des meilleures pratiques en formation pour développer

les compétences des employés et assurer la sécurité.
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Source : Réaliser par moi-méme avec Nvivo

L'analyse du nuage de mots pour le theme "Meilleures pratiques en formation™
met en évidence plusieurs points essentiels concernant les pratiques de formation
au sein de la SNTF. Cette étude souligne I'engagement de I'entreprise a développer
les compeétences de ses employés a travers des programmes adaptés et efficaces.
Les résultats mettent en avant I'importance de la personnalisation des formations,
la collaboration avec les directions techniques, et I'intégration de la sécurité dans
les processus de formation, contribuant ainsi a une culture de qualité et

d'excellence au sein de I'organisation.
1. "Formation™ comme élément central

Le terme "formation" est prédominant, indiquant qu'il sagit d'un pilier
fondamental des pratiques de la SNTF. Cela souligne I'engagement de I'entreprise
a investir dans le développement des compétences de ses employés pour assurer
leur efficacite.

2. Focus sur les ""employes'

La fréquence du mot "employés" met en évidence que les programmes de

formation sont centrés sur les besoins de ces derniers. Cela reflete une approche

88



personnalisée qui vise a garantir que chaque employé bénéficie d'une formation

adaptée a son role et a ses compétences.
3. Collaboration avec les *'directions techniques"*

L'importance des "directions techniques™ dans le processus de formation souligne
la nécessité d'une coordination étroite pour concevoir des programmes pertinents.
Cela garantit que les formations sont alignées avec les exigences techniques

spécifiques et les évolutions de la technologie ferroviaire.
4. ""Sécurité" intégrée aux pratiques de formation

Le mot "sécurité" apparait fréquemment, soulignant que la formation ne se limite
pas aux aspects techniques, mais integre egalement une dimension de sécurité
essentielle. Cela montre que la sécurité est une priorité dans le développement des

compétences des employés.
5. Evaluation et "'validation" des compétences

Les termes relatifs a I'évaluation et a la validation des compétences indiquent que
des processus rigoureux sont en place pour garantir I'efficacité des formations.
Cela inclut des actions régulieres pour s'assurer que les employés maitrisent les

connaissances nécessaires pour exercer leurs fonctions.
1.5 Abats de L’interprétation :

Dans cette premiere partie des résultats, nous nous concentrons sur I'étude
qualitative réalisée aupres des employés de la SNTF. Les entretiens ont été congus
pour explorer divers aspects liés a la gestion des ressources humaines (GRH), a la
formation professionnelle continue, et a la sécurité ferroviaire. Voici les points

principaux qui en ressortent :
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Importance de la Formation Continue : La formation professionnelle
continue est percue comme essentielle pour le développement des
compétences des employes. Elle joue un rdle crucial dans I'amélioration de
la sécurité ferroviaire en garantissant que les employés soient bien informés
des meilleures pratiques et des normes de sécurite.

Impact sur I'Efficacité Opérationnelle et la Sécurité : Les programmes
de formation sont directement liés a I'amélioration des performances des
employeés, ce qui contribue également a renforcer la sécurité des opérations
ferroviaires. Une formation adaptée aux besoins spécifiques de chaque
poste, en particulier pour les mécaniciens, est vitale pour prévenir les
incidents.

. Défis de Mise en Euvre: Certains employés expriment des
préoccupations concernant l'accés aux formations. Des obstacles tels que le
manque de formateurs ou des contraintes organisationnelles peuvent
retarder la mise en ceuvre des programmes de formation essentiels a la
sécurité.

. Collaboration entre Deépartements : L'importance de la collaboration
entre les différentes directions techniques est soulignée. Une meilleure
coordination est nécessaire pour s'assurer que les programmes de formation
intégrent des éléments de sécurité adaptés aux exigences techniques.

. Perceptions des Employés : Les perceptions des employés par rapport a la
formation et a la GRH peuvent varier. Certaines attitudes negatives peuvent
nécessiter des interventions pour encourager un engagement plus actif dans
les programmes de développement professionnel, notamment en matiére de
sécurité.

. Adaptation aux Nouvelles Technologies: La nécessité d'adapter les
formations aux évolutions technologiques est mise en avant. Cela reflete un
engagement a maintenir les employeés a jour avec les derniéres innovations

pour améliorer la sécurité ferroviaire.
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7. Surveillance et Evaluation : Un suivi rigoureux des compétences acquises
est essentiel pour garantir l'efficacité des formations. Des évaluations
régulieres permettent de s'assurer que les employés appliquent
correctement les compétences apprises, en respectant les normes de
sécurite.

8. Effets Positifs et Négatifs : Bien que la formation continue ait des effets
positifs sur I'engagement et I'efficacité, certains employés peuvent craindre
que les exigences de formation ne nuisent a leur capacité a répondre aux

attentes operationnelles, notamment en ce qui concerne la securité.

Cette analyse met en lumiére les enjeux et les opportunités liés a la gestion des
ressources humaines et a la formation professionnelle continue au sein de la
SNTF, avec un accent particulier sur la securité ferroviaire. Des efforts concertés
sont nécessaires pour maximiser I'impact des programmes de formation, ameliorer
I'engagement des employés, et garantir une sécurité optimale dans le transport

ferroviaire.
1.6 Discussion des résultats:

De Dinterprétation des résultats qualitatifs de [’étude, on s’apercoit que
I’évaluation de I’impact de la gestion des ressources humaines et de la formation
professionnelle continue sur la sécurité ferroviaire en Algérie révele plusieurs

points essentiels a considerer :

1. Role de la gestion des ressources humaines dans I’amélioration de la

sécurité opérationnelle :

Les entretiens ont montré que les pratiques de gestion des ressources humaines,

telles que la sélection rigoureuse du personnel, la supervision continue et
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I'évaluation réguliere des compétences, jouent un réle déterminant dans la sécurite
des opérations ferroviaires. Les employés de la SNTF ont souligné I'importance
d'une gestion efficace qui se traduit par une réduction des incidents opérationnels
et une meilleure adhérence aux procédures de sécurité établies. Ces résultats
confirment I’hypothese selon laquelle une gestion des ressources humaines bien
structurée contribue directement a la sécurité opérationnelle dans le secteur

ferroviaire.

2. Impact de la formation professionnelle continue sur la sécurité des

opérations :

L'élément le plus saillant des résultats qualitatifs réside dans l'impact de la
formation professionnelle continue sur la sécurité des opérations ferroviaires. Les
participants ont unanimement reconnu que la formation continue est cruciale pour
maintenir et améliorer les compétences nécessaires a la gestion des nouveaux
équipements et technologies introduits dans le secteur. Cependant, plusieurs
employés ont exprimé des préoccupations concernant I'uniformité et la pertinence
des programmes de formation. Certains ont noté que les formations ne sont pas
toujours adaptées aux défis spécifiques qu'ils rencontrent sur le terrain, ce qui
limite leur efficacité. Cette observation souligne la nécessité d'une adaptation plus
fine des programmes de formation pour qu'ils répondent aux besoins réels des
employés, en particulier en ce qui concerne les situations critiques ou la sécurité

est en jeu.

3. Influence des méthodes et contenus de formation basés sur les meilleures

pratiques en matiére de securite :

Les entretiens ont révélé que les méethodes de formation qui integrent des
simulations réalistes et des exercices pratiques sont pergues comme
particulierement efficaces pour améliorer la préparation des employés face aux

situations d’urgence. Toutefois, ces méthodes ne sont pas systématiquement
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appliquées dans tous les programmes de formation, ce qui crée une disparité dans
le niveau de préparation des employés a gérer des crises potentielles. Les
employés ont souligné que l'utilisation genéralisée de ces meilleures pratiques
pourrait renforcer significativement la sécurité des opérations ferroviaires, en
assurant que tous les employés, quel que soit leur poste, sont bien équipés pour

faire face aux urgences

En somme, les résultats qualitatifs de cette étude confirment que la gestion des
ressources humaines et la formation professionnelle continue sont des leviers
essentiels pour améliorer la sécurité ferroviaire en Algérie. Toutefois, I'impact réel
de ces leviers dépend de la pertinence et de 1’adaptation des programmes de
formation aux besoins spécifiques des employés. Pour maximiser cet impact, il
est impératif de systématiser 1’utilisation des meilleures pratiques de formation et
de s'assurer que les programmes sont congus de maniere a répondre aux defis
opérationnels spécifiques, en particulier ceux liés a la sécurité. Ces améliorations
sont essentielles pour garantir une sécurité opérationnelle optimale dans un

secteur aussi critique que celui du transport ferroviaire.
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2. L’analyse de Questionnaire

2.1 Présentation du Questionnaire de Recherche

Titre du Questionnaire : Questions sur lI'impact de la GRH et de la formation
professionnelle continue sur le transport ferroviaire et la sécurité des trains (voir

annexe (B)).

Objectif du Questionnaire : Ce questionnaire vise a évaluer I'impact de la
gestion des ressources humaines (GRH) et de la formation professionnelle
continue sur la sécurité et I'efficacité opérationnelle dans le secteur ferroviaire. Il
se concentre sur la perception des employes quant a I'efficacité des processus de
recrutement, la qualité de la formation, les opportunités de carriere, et leur

engagement au travail, ainsi que leur impact sur la sécurité des trains.

Public Cible : Le questionnaire est destiné aux personnes travaillant dans le
secteur ferroviaire, notamment celles qui conduisent les trains, réparent les
pannes, et les superviseurs de sécurité. Ces professionnels sont directement
impliqués dans les opérations quotidiennes et la sécurité du transport ferroviaire,
ce qui rend leur contribution essentielle pour évaluer les pratiques actuelles et

identifier les domaines d'amélioration.

Echantillon : Un échantillon aléatoire de 30 employés a été sélectionné parmi
différents departements de la SNTF, y compris les conducteurs, les techniciens
de maintenance, et les employés administratifs. Cet échantillon a été congu pour
refléter la diversité des expériences et des taches au sein de I'organisation. Sur les
30 questionnaires distribués, 20 réponses ont ete récupérees, permettant d'obtenir

des données représentatives pour I'analyse.
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Meéthodologie : Le questionnaire a été distribué a 30 employeés travaillant dans le
secteur ferroviaire, parmi lesquels 20 ont répondu. Cependant, certaines
difficultés ont été rencontrées lors de la collecte des réponses, principalement en
raison de I'occupation constante des employés et de la nature de leur travail sur le

terrain, rendant difficile leur disponibilité pour répondre au questionnaire.

Structure du Questionnaire : Le questionnaire est divisé en plusieurs sections
qui abordent différents aspects de la gestion des ressources humaines et de la
formation professionnelle continue. Chaque section contient des questions
spécifiques visant a recueillir des données quantitatives et qualitatives sur les

perceptions des employeés.
2.2 Les méthodes statistiques utilisées dans I'étude

Les données ont été soumises a une analyse statistique en utilisant le logiciel
Statistique Package for the Social Sciences (SPSS : V27). Plusieurs méthodes

statistiques ont été employées comme suit :

S Fréquence, Pourcentage et Graphiques : Utilises pour deécrire

I'échantillon de I'étude et leurs réponses aux items du questionnaire.

< Coefficient Alpha de Cronbach : Utilisé pour tester la fiabilité du

guestionnaire en se basant sur les données de I'échantillon de I'enquéte.

> Coefficient de corrélation de Pearson : Le coefficient de corrélation de
Pearson est une mesure statistique qui évalue la force et la direction de la
relation linéaire entre deux variables continues. Il varie entre -1 et +1, ou
une valeur de +1 indique une corrélation positive parfaite, une valeur de -1
une corrélation négative parfaite, et une valeur de 0 aucune corrélation. Ce
test est D’accord utilisé pour vérifier la cohérence interne des €¢léments d'un

questionnaire.
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S Moyenne : Calculée comme la moyenne d'un ensemble de valeurs ou la
somme des valeurs étudiées divisée par leur nombre. Cela a été fait pour
déterminer les réponses moyennes des répondants au questionnaire et les
comparer avec la moyenne hypothétique de 3, car I'échelle de notation
variait de 1 @ 5. La moyenne aide a classer les items en fonction de leur

valeur la plus élevée.

o Ecart-Type : Utilisé pour identifier I'étendue de la déviation des réponses
des répondants pour chaque item ou dimension. Cela a été fait pour garantir
la validité du modele pour tester les hypothéses et pour illustrer la
dispersion des réponses des participants a I'étude. Plus sa valeur est proche
de zéro, plus les réponses sont concentrées et moins dispersées, ce qui rend
les résultats plus crédibles et de meilleure qualite. De plus, cela aide a
classer les items ou les déclarations en faveur de ceux ayant moins de

dispersion lorsque la moyenne ajustée est égale.

<> Chi-carre : Le test du Chi-carré est une méthode statistique utilisée pour
déterminer s'il existe une association significative entre deux variables
catégorielles. Il compare les frequences observées avec les fréquences
attendues sous I'hypothése d'indépendance. Si la valeur du Chi-carré est
élevée, cela indique que les différences entre les fréquences observees et

attendues sont significatives, ce qui suggere une relation entre les variables.
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2.3 Validité du questionnaire :

Tableau 3: validité du questionnaire

. La
Gestion .
N ... | gestion .
. des Motivation | Sécurité Méthodes | Ressources
Recrutement | Formation et N des
TOTAL . ) carrieres et des . de de
et sélection développement . accidents . .
et engagement | trains formation | formation
) et des
promotion
urgences
TOTAL 1 0,987 0,985™ 0,986™ 0,926™ 0,988™ 0,976™ 0,976™ 0,977
Recrutement - - - - - - " "
o 0,987 1 0,961 0,979 0,918 0,967 0,964 0,957 0,953
et sélection

Formation et
0,985 0,961 1 0,977 0,892" 0,976™ 0,974 0,955 0,956™
développement

Gestion des

carrieres et | 0,986™ 0,979™ 0,977 1 0,900™ 0,967 0,964™ 0,948™ 0,959™

promotion

Motivation et - - - - - - - -
0,926 0,918 0,892 0,900 1 0,901 0,923 0,851 0,851

engagement

Sécurité  des - . " . - - - -
0,988 0,967 0,976 0,967 0,901 1 0,948 0,971 0,977

trains

La gestion des

accidents et | 0,976™ 0,964™ 0,974 0,964™ 0,923™ 0,948™ 1 0,931™ 0,926™
des urgences

MéthOdes de ok ek Kk Ak Kk Kk ek Kk
. 0,976 0,957 0,955 0,948 0,851 0,971 0,931 1 0,991
formation

Ressources de " " " - - " - "
. 0,977 0,953 0,956 0,959 0,851 0,977 0,926 0,991 1
formation

**_La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Source : SPSS V.27

Les résultats obtenus montrent un tres haut niveau de consistance interne
entre les différentes dimensions du questionnaire, ce qui témoigne de sa validité.
Les coefficients de corrélation de Pearson, tous significatifs au niveau de 0,01,
varient entre 851 et 991, indiquant une forte cohérence entre les variables
mesurées. Cette consistance interne élevée suggere que les différentes dimensions
du questionnaire, telles que le recrutement et la sélection, la formation et le
développement, et la gestion des carrieres, sont bien reliées et mesurent
efficacement les concepts qu'elles sont censées évaluer. Cela renforce la fiabilité
des donnees collectées et leur pertinence pour I'analyse des pratiques de gestion

dans le contexte étudié.
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2.4 Fiabilité du questionnaire :

La fiabilité¢ du questionnaire fait référence a sa capacité a produire des
résultats cohérents lorsqu'il est administré au méme groupe dans les mémes
conditions. En d'autres termes, si les mémes individus étaient mesurés a plusieurs
reprises, le degré de cohérence, ou la fiabilité, resterait relativement stable,
indiquant que les mesures ne changent pas de maniére substantielle avec la
répétition. Ainsi, la fiabilité signifie que le test produit systématiquement les
mémes résultats lorsqu'il est appliqué deux fois au méme groupe. Il existe
plusieurs équations et méthodes statistiques pour calculer la fiabilité d'un

questionnaire.

Dans notre étude, la fiabilité des items du questionnaire a eté veérifiée en
utilisant la méthode du coefficient Alpha de Cronbach. La méthode du coefficient
Alpha de Cronbach est I'une des mesures de fiabilité les plus couramment utilisées
par les chercheurs. Elle évalue la cohérence des items du questionnaire, indiquant
la probabilité d'obtenir les mémes résultats ou conclusions si le méme instrument
est readministré dans des conditions similaires. Différents domaines de la fiabilité

sont mesurés par le coefficient Alpha de Cronbach.

Tableau 4: Illlustrations des différents domaines du degreé de fiabilité (Alpha)

Inadéquat Alpha < 0,6

Faible Alpha > 0,6 < 0,65
Moyennement acceptable Alpha > 0,65 < 0,70
Bon Alpha > 0,70 < 0,85
Excellent Alpha > 0,85 < 0,90
Exceptionnel Alpha > 0,90

Source : Mana Carricano et Fanny Poujol, Analyse de données avec SPSS,
Edition PEARSON, 2009, p.53
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Dans notre étude, nous avons utilisé le logiciel SPSS pour calculer la fiabilité
en utilisant la méthode du coefficient Alpha de Cronbach, et nous avons obtenu

les résultats suivants :

Tableau 5: fiabilité du questionnaire

Statistiques de fiabilité

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments
0,993 33
Source : SPSS V.27

Les résultats de la fiabilité du questionnaire, mesurés par I'Alpha de
Cronbach, indiquent une valeur exceptionnellement élevée de 0,993 pour un total
de 33 éléments. Un Alpha de Cronbach supérieur a 0,9 est généralement considéré
comme excellent, ce qui signifie que le questionnaire présente une tres grande
cohérence interne. En d'autres termes, les éléments du questionnaire mesurent de
maniere cohérente les concepts pour lesquels ils ont eété congus. Cette fiabilité
élevée assure que les réponses obtenues sont consistantes et qu'il y a peu de
variation non expliquée dans les données, rendant les conclusions dérivées des

résultats beaucoup plus robustes et crédibles.

1) Votre fonction au sin de la SNTF :
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Tableau 6:Répartition de I'échantillon Figure 7: Répartition  de

I'échantillon de I'étude selon Ila

de I'étude selon la fonction

fonction
50,0%
A
M 50,0%
35,0%
! 40,0%
Conducteu
50’0 i 30,0%
r de train l 1s0% 20,0%
Réparateu ' 1068
7 35,0 ) 0,0%
r de pannes
CONDUCTEUR REPARATEUR AUTRE
Autre 3 15,0 DE TRAIN DE PANNES
Total 20 100,0
Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition de I'échantillon de I'etude selon les fonctions au sein de la SNTF
révele une prédominance des conducteurs de train, qui représentent 50 % des
participants. Cette majorité significative est logique étant donné le réle central des
conducteurs dans les opérations ferroviaires quotidiennes et leur interaction
directe avec les protocoles de sécurité. Les réparateurs de pannes, constituant 35
% de I'échantillon, occupent également une place importante, soulignant leur role
crucial dans le maintien de la fiabilité des équipements et la gestion des
défaillances techniques, ce qui est essentiel pour la sécurité opérationnelle. Enfin,
les 15 % restants, regroupés sous "Autre”, incluent des fonctions diverses qui,
bien que moins nombreuses, apportent des perspectives complémentaires a

|'étude.

2) Age:
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Tableau 7:Répartition de I'échantillon Figure 8: Répartition de [I'échantillon

d'étude selon I'age d'étude selon I'age

Moins de 25 L 56 40,00%
ans ’ 35,00%
Entre 25 et 30,00%
34 ans > 25,0 25,00%
Entre 35 et o 450 e 20,00%
0 15,00%
44 ans /
o 10,00%
Entre 45 et
3 15,0 Ve =m 5,00%
54 ans l_
Ve 0,00%
P|US de e 10.0 Moins Entre 25 Entre 35 Entre 45 Plus de
ans ' de25 et34 etd4d etS54 S5ans
ans ans ans ans
Total 20 100,0
Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition de I'échantillon selon les tranches d'dge montre une
prépondérance des employés agés de 35 a 44 ans, représentant 45 % des
participants. Cette tranche d'dge, souvent caractérisée par une expérience
professionnelle significative et une stabilité de carriére, pourrait fournir des
perspectives approfondies sur les pratiques de sécurité et les procédures
opérationnelles en raison de leur longévité dans le secteur. Les groupes d'age
suivants sont ceux de 25 a 34 ans, avec 25 % des participants, et ceux de 45 a 54
ans, avec 15 %. Cela suggeére une présence équilibrée de jeunes professionnels en
début de carriére et de travailleurs plus expérimentés, apportant ainsi une diversité
de points de vue. Les groupes les plus jeunes, moins de 25 ans (5 %), et les plus
ages, plus de 55 ans (10 %), sont moins représentés, ce qui peut indiquer des

niveaux d'entrée ou de départ moins fréquents dans I'échantillon.
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1) Votre sexe :

Tableau 8: Répartition de I'échantillon Figure 9: Répartition de I'échantillon de

de I'étude selon le sexe I'étude selon le sexe

100,0%

Masculin 19 95,0
50,0%
Féminin 1 50 iﬁi .

Total 20 100,0 MASCULIN FEMININ

Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition de I'échantillon de I'¢tude selon le sexe montre une nette
majorité masculine, avec 95 % des participants se déclarant comme hommes. En
revanche, seulement 5 % des répondants sont des femmes. Cette répartition
inégale peut refléter les réalités démographiques du secteur ferroviaire, ou les
emplois techniques et opérationnels sont traditionnellement plus occupés par des

hommes.

3) Votre niveau d'études :

Tableau 9: Répartition de I'échantillon de Figure  10: Répartition
I'étude selon le niveau d'études I'échantillon de [I'étude selon

niveau d'études
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50,0%

Baccalauréat 2 10,0 45,0%
40,0%

Dipléme de 25,0% 300%

_ 3 15,0 ' 25,0%
niveau bac+2 15,0% ig,gjf

— 10,0% 10.0%
Dipléme de 5,0%

) 0,0%
niveau bac+3 ou 5 25,0 5 .

& & & &
plus s & L %
& & 0@“
Autre 10 50,0 o &
& . é@“
Total 20 100,0 &
Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition des participants de I'étude selon leur niveau d'études révele une
diversité significative dans les qualifications académiques. La majorité des
répondants, soit 50 %, appartient a la catégorie "Autre", ce qui peut inclure divers
types de dipldmes ou certifications non specifiqguement classifiés, reflétant une
variété d'antécédents éducatifs. Les diplébmés de niveau bac+3 ou plus
représentent 25 % de I'echantillon, indiquant une proportion notable de
participants avec une formation universitaire avancée. En comparaison, ceux
ayant un dipléme de niveau bac+2 constituent 15 % des répondants, tandis que

les titulaires du baccalaureat représentent 10 %.

4) Votre anciennete au sein de la SNTF

Tableau 10: Répartition de I'échantillon Figure  11: Répartition  de
d'étude selon les années d'expérience I'échantillon d'étude selon les années

d'expérience
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40,0%

Moinsde 2ans 2 10,0 o 35,0%
30,0%
Entre2et5ans 4 20,0 o 508
Entre5et10ans 6 30,0 = iggi
10,0% '8
Entre 10 et 15 10,08
8 40,0 5,0%
ans w 0,0%

Plus de 15ans 0 00 R s e

ANS ANS
Total 42 100,0
Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition des participants de I'étude selon leur ancienneté au sein de la
SNTF montre une concentration notable d'employés ayant une expeérience
intermédiaire a longue dans l'organisation. Les individus ayant entre 10 et 15 ans
d'ancienneté constituent la majorité avec 40 % de I'échantillon, suivis de ceux
ayant entre 5 et 10 ans d'experience, représentant 30 %. Ces groupes refletent une
experience significative au sein de la SNTF, ce qui pourrait fournir des
perspectives approfondies sur les pratiques et les changements organisationnels
au fil du temps. Les répondants ayant entre 2 et 5 ans d'expérience représentent

20 %, tandis que ceux avec moins de 2 ans d'anciennete constituent 10 %.

5) Avez-vous participé a des formations professionnelles continues au cours

des 12 derniers mois?:

Tableau 11: Repartition de I'échantillon Figure 12: Répartition de I'échantillon
d'étude selon leur participation a des d'étude selon leur participation a des
formations professionnelles continues au formations professionnelles continues

cours des 12 derniers au cours des 12 derniers
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60,0%

40,0% 50,0%
Oul 12 60,0 ol
30,0%
20,0%
NON 8 40,0 10,0%
0,0%
Total 20 100,0 oul NON
Source : SPSS V.27 Source : EXCEL

La répartition des participants selon leur participation a des formations
professionnelles continues au cours des 12 derniers mois montre que 60 % des
répondants ont effectivement participé a de telles formations, tandis que 40 %
n'ont pas suivi de formation continue durant cette période. Cette majorité de
participants ayant suivi des formations suggere une préoccupation significative
pour le développement professionnel et I'amélioration des compétences au sein de
la SNTF. La proportion de 40 % de non-participants indigue également une partie
importante de I'échantillon qui n'a pas bénéficié de ces opportunités de formation,
ce qui pourrait refléter des différences dans l'accés ou la disponibilité des

programmes de formation.

2.5 Analyse descriptive des attitudes et opinions de I'échantillon de I'étude

a I'égard des items du questionnaire

Nous allons tenter de comprendre les opinions et attitudes des individus de
I'échantillon en analysant les phrases de chague axe du questionnaire. Les phrases
du questionnaire ont éte associées a une échelle de Likert a cing points. Cette

échelle permet aux individus de I'échantillon d'exprimer leur niveau d'accord
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(opinion et attitude positive) ou de désaccord (opinion et attitude négative) pour
chaque item du questionnaire sur cing degrés, comme suit :

Tableau 12: Echelle de Likert & cing points

Fait Pas Pas du tout
D’accord Neutre

d’accord d’accord d’accord

3) 4 3 2 1

Source : Préparé par I'étudiante

Pour déterminer les niveaux d'accord, nous avons utilisé les outils statistiques

suivants :

1. La Moyenne arithmétique pour comprendre les réponses moyennes des
répondants concernant les phrases de I'échelle et les comparer.

2. L'Ecart-type qui indique la dispersion des réponses des participants &
I'étude. Plus sa valeur est proche de zéro, plus les réponses sont concentrées
autour de la Moyenne arithmétique, indiquant une dispersion moindre.

3. L'Etendue est utilisée pour déterminer la longueur de la catégorie = (Score
le plus ¢levé (Fait d’accord) - Score le plus bas (Pas du tout d’accord)) /
Nombre de niveaux, afin de déterminer la direction de leur accord pour
chaque phrase. Sont-ils : Fait d’accord, D’accord, Neutre, Pas d’accord, ou
Pas du tout d’accord ?

4. Détermination de la longueur des catégories en utilisant I'étendue, ou :

(5-1) /5 =0,8, aboutissant a des intervalles comme suit :

Tableau 13: Illustrations des niveaux d'accord sur I'échelle de Likert a cing
points

Intervalle de Moyenne Echelle de

_ - _ Degre d'Accord
arithmetique Likert
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Pas du tout

[1-180] De 1,00a 1,80

d’accord
11,81-2,60] De 1,81 a 2,60 Pas d’accord
12,61-3,40] De2,61a340  Neutre
13,41-4,20] De341a420 D’accord
14,21-5,00] De4,21a5,00  Faitd’accord

Source : Préparé par I'étudiante

Recrutement et sélection.

Tableau 14: Résultats de [’analyse des réponses de [’échantillon aux

affirmations relatives a : Recrutement et sélection.

N° Item Moyenne Ecart type
La transparence et [I'équité du

1 3,1500 1,18210
processus de recrutement.
Les criteres de sélection sont clairs et

2 _ . 3,4500 1,39454
bien définis.
La formation initiale est suffisante et

3 o 3,0000 1,48678
adaptee a votre poste.
Le processus de recrutement est

4 _ _ 2,6500 1,46089
efficace et rapide.
Les critéres de sélection sont basés

5 sur les compétences techniques apres 3,2000 1,19649
la formation initiale.

Recrutement et sélection 3,0900 1,28714

Source : SPSS V.27
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Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant le recrutement

et la sélection montrent les moyennes et les écarts types pour chaque item, offrant

un apercu des perceptions des employes sur ces processus.

1.

La transparence et I'équité du processus de recrutement a une moyenne
de 3,15 avec un écart type de 1,18. Ce résultat indique une perception
globalement neutre mais Iégérement positive quant a la transparence et
I'équité du processus, avec une certaine variabilité dans les réponses.

Les critéres de sélection sont clairs et bien définis obtient une moyenne
de 3,45 et un écart type de 1,39. Cette note plus élevée suggere que les
criteres de sélection sont percus comme relativement clairs et bien définis,
bien que la variabilité dans les réponses soit €levée.

La formation initiale est suffisante et adaptée a votre poste affiche une
moyenne de 3,00 et un écart type de 1,49. Cette évaluation neutre indique
que les employés jugent la formation initiale comme adequate mais avec
une certaine variabilité dans les opinions sur son adequation.

Le processus de recrutement est efficace et rapide a une moyenne de
2,65 avec un ecart type de 1,46. Ce score relativement bas suggére des
préoccupations concernant l'efficacité et la rapidité du processus de
recrutement, avec une forte variabilité des opinions.

Les criteres de selection sont basés sur les compétences techniques
apres la formation initiale montre une moyenne de 3,20 et un écart type
de 1,20. Ce résultat indique que les critéres de sélection post-formation sont
percus comme moyennement basés sur les compétences techniques, avec

une certaine variabilité dans les perceptions.

En résumé, la moyenne globale pour le domaine "Recrutement et sélection™ est

de 3,09 avec un écart type de 1,29, ce qui reflete une perception généralement

neutre avec une variabilité notable. Les résultats mettent en évidence des points

forts et des domaines d'amélioration potentiels dans le processus de recrutement
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et de sélection, notamment en termes de transparence, de clarté des critéres de

sélection, et d'efficacité du processus.

Formation et développement.

Tableau 15: Résultats de [’analyse des réponses de [’échantillon aux

affirmations relatives a : Formation et développement.

N° Item Moyenne Ecart type
1 régulierement et adaptée a votre 3,6000 1,53554
poste.

La formation initiale est compléte et

2 _ 3,5500 1,31689
couvre tous les aspects du travail.
La formation est axée sur vos

3 " X o 4,0000 0,45883
responsabilites et taches specifiques.
La formation est adaptée aux besoins

4 et aux objectifs des individus ainsi 3,8000 0,76777
qu'a ceux de I'entreprise.
La formation est basée sur les

5 meilleures pratiques industrielles et 3,2500 0,78640
les normes mondiales.

Formation et développement 3,6400 0,89584

Source : SPSS V.27

Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant la formation et
le développement montrent les moyennes et les écarts types pour chaque
affirmation, offrant une vue d'ensemble des perceptions des employés sur les

programmes de formation.
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. La formation continue est mise a jour régulierement et adaptée a votre
poste a une moyenne de 3,60 avec un écart type de 1,54. Ce score suggére
que les employés considerent que la formation continue est plutét bien
adaptée et regulierement mise a jour, bien que la variabilité dans les
réponses soit élevée.

. La formation initiale est compléte et couvre tous les aspects du travalil
obtient une moyenne de 3,55 avec un écart type de 1,32. Les employés
jugent que la formation initiale est globalement compléte, bien que
certaines réponses varient considérablement.

. La formation est axée sur vos responsabilités et taches spécifiques
affiche une moyenne élevée de 4,00 et un écart type de 0,46. Ce résultat
indique une forte satisfaction quant a la pertinence de la formation par
rapport aux responsabilités spécifiques des employés, avec peu de
variabilité dans les réponses.

. La formation est adaptée aux besoins et aux objectifs des individus
ainsi qu'a ceux de I'entreprise montre une moyenne de 3,80 avec un écart
type de 0,77. Ce score élevé suggere que la formation est percue comme
bien adaptée aux besoins individuels et organisationnels, avec une
variabilité moderée.

. La formation est basée sur les meilleures pratiques industrielles et les
normes mondiales a une moyenne de 3,25 et un écart type de 0,79. Ce
résultat indique que, bien que la formation soit percue comme adéquate, il
existe une certaine marge d'amélioration pour aligner davantage les

pratiques de formation avec les normes internationales.

En résumé, la moyenne globale pour le domaine *"Formation et développement**

est de 3,64 avec un éecart type de 0,90, ce qui reflete une perception généralement

positive de la qualité de la formation, avec des variations plus marquées sur

certains aspects. Les résultats soulignent des points forts dans la pertinence et

I'adaptation des formations aux responsabilités spécifiques, tout en mettant en
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évidence des opportunités d'amélioration dans I'alignement des formations avec

les meilleures pratiques industrielles et les normes mondiales.

Gestion des carrieres et promotion.

Tableau 16: Résultats de [’analyse des réponses de [!’échantillon aux

affirmations relatives a : Gestion des carrieres et promotion.

N° Item Moyenne Ecart type
Les opportunités de carriere sont
_ _ o 3,2000 0,76777
claires et bien définies.
Les opportunités de carriere sont
2 basées sur la performance et 3,8000 0,76777
I'expeérience.
Le processus de promotion est
3 o 3,2000 1,54238
transparent et équitable.
Les opportunités de carriere sont
4 communiquées et mises a jour 3,2000 1,00525
régulierement par l'entreprise.
Les opportunités de carriere sont
alignées sur les objectifs stratégiques
5 _ o 3,0000 1,29777
de l'entreprise, en particulier en
matiére de sécurité ferroviaire.
Gestion des carrieres et promotion 3,2800 1,01856

Source : SPSS V.27

Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant la gestion des
carrieres et la promotion montrent les moyennes et les écarts types pour chaque
affirmation, offrant des indications sur les perceptions des employés a propos de

CeS processus.
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. Les opportunités de carriére sont claires et bien définies a une moyenne
de 3,20 avec un écart type de 0,77. Ce score indique une perception
relativement neutre des opportunités de carriére, suggerant qu'elles sont
jugées moyennement claires mais pourraient bénéficier de davantage de
définition et de précision.

. Les opportunités de carriéere sont basées sur la performance et
I'expérience obtient une moyenne de 3,80 avec un écart type de 0,77. Les
employés percoivent positivement que les opportunités de carriere sont
lices a la performance et a I'expérience, ce qui reflete une certaine
satisfaction quant a la reconnaissance des mérites dans les processus de
carriere.

. Le processus de promotion est transparent et équitable affiche une
moyenne de 3,20 avec un écart type de 1,54. Ce résultat indique une
perception modérément négative de la transparence et de I'équité du
processus de promotion, avec une grande variabilité dans les réponses,
suggérant des préoccupations concernant la clarté et I'équité des
promotions.

. Les opportunités de carriere sont communiquées et mises a jour
régulierement par I'entreprise montre une moyenne de 3,20 avec un écart
type de 1,01. Ce score refléte une perception neutre de la communication
et de la mise a jour des opportunités de carriére, indiquant que les
informations disponibles peuvent ne pas toujours étre a jour ou
suffisamment claires.

. Les opportunités de carriere sont alignées sur les objectifs stratégiques
de I'entreprise, en particulier en matiere de sécurité ferroviaire obtient
une moyenne de 3,00 avec un écart type de 1,30. Ce résultat plus faible
suggere une perception moins favorable de l'alignement des opportunités
de carriere avec les objectifs stratégiques de l'entreprise, notamment en
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matiére de sécurité, ce qui pourrait indiquer un mangue de cohérence entre

les objectifs de carriere et les priorités stratégiques.
En résumé, la moyenne globale pour le domaine "'Gestion des carrieres et
promotion™ est de 3,28 avec un écart type de 1,02, reflétant une perception
généralement neutre mais avec des variations significatives dans les opinions. Les
résultats soulignent des domaines nécessitant des améliorations, notamment la
transparence et I'équité des processus de promotion, la communication des
opportunités de carriére, et lI'alignement de ces opportunités avec les objectifs
stratégiques de I'entreprise.

Motivation et engagement.

Tableau 17: Résultats de [’analyse des réponses de [!’échantillon aux

affirmations relatives a : Motivation et engagement.

N° Iltem Moyenne Ecart type
Les conditions de travail sont s(res

1 2,2500 1,11803
et confortables.
Les conditions de travail sont

2 . _ 2,7000 1,45458
organisées et efficaces.
Les conditions de travail sont bien

3 o 2,4000 0,94032
équipées et entretenues.
La satisfaction au travail est élevée

4 en raison du sentiment de 2,8000 1,05631
responsabilité et d'autonomie.
La satisfaction au travail est élevée
en raison du sentiment

5 _ 2,7000 0,92338
d'accomplissement et de
reconnaissance.

Motivation et engagement 2,5700 1,04282

Source : SPSS V.27
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Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant la motivation
et l'engagement montrent les moyennes et les écarts types pour chaque
affirmation, offrant un apercu des perceptions des employés sur leur motivation

et leur engagement au sein de I'organisation.

1. Les conditions de travail sont sdres et confortables obtient une moyenne
de 2,25 avec un écart type de 1,12. Ce score relativement bas indique une
insatisfaction notable concernant la sécurité et le confort des conditions de
travail, avec une variabilité importante dans les réeponses.

2. Les conditions de travail sont organisées et efficaces affiche une
moyenne de 2,70 et un écart type de 1,45. Ce résultat suggere que les
conditions de travail sont percues comme moyennement organisées et
efficaces, avec une large variation des opinions sur ce sujet.

3. Les conditions de travail sont bien équipees et entretenues montre une
moyenne de 2,40 avec un écart type de 0,94. Les employés jugent les
équipements et I'entretien des conditions de travail comme insuffisants,
avec une certaine variabilité dans les perceptions.

4. La satisfaction au travail est élevée en raison du sentiment de
responsabilité et d'autonomie a une moyenne de 2,80 et un écart type de
1,06. Ce score indigue une satisfaction modérée liée a la responsabilité et a
I'autonomie, mais avec une notable variabilité dans les réponses.

5. La satisfaction au travail est élevée en raison du sentiment
d'accomplissement et de reconnaissance obtient une moyenne de 2,70
avec un écart type de 0,92. Ce résultat montre une satisfaction modérée par
rapport au sentiment d'accomplissement et de reconnaissance, suggerant

que ces facteurs contribuent partiellement a la satisfaction au travail.

En résumé, la moyenne globale pour le domaine ""Motivation et engagement''
est de 2,57 avec un écart type de 1,04, reflétant une perception globalement

négative de la motivation et de I'engagement des employés. Les résultats mettent
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en évidence des préoccupations importantes concernant les conditions de travail,
I'équipement, I'entretien, et le sentiment de reconnaissance. Ces aspects devraient
étre examinés et améliorés pour augmenter la satisfaction des employés et

renforcer leur motivation et leur engagement au sein de I'organisation

Sécurité des trains

Tableau 18: Résultats de [’analyse des réponses de [’échantillon aux

affirmations relatives a : Sécurité des trains.

N° Item Moyenne Ecart type
~ La formation professionnelle
continue  garantit  l'application
1 réguliére des procédures de sécurité 3,4000 1,04630
modernes et mises a jour pour les
trains.
La  formation professionnelle
continue couvre tous les aspects
techniques liés a la maintenance des 3850098809
trains et a leur sécurité.
La  formation professionnelle
continue se concentre sur les taches
et responsabilités liées a la securité 3,500 1,23439
des trains.
Le contenu de la formation
professionnelle continue est mis a
4 jour regulierement pour suivre les 2,9500 1,23438
dernieres normes et procédures

relatives a la sécurité des trains.
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La  formation professionnelle
continue est alignée sur les

5 meilleures pratiques et les normes 3,5000 1,19208
industrielles pour garantir la sécurité
des trains.
Les programmes de formation

6 comprennent la  gestion des 3,6000 1,31389
situations d'urgence efficacement.

Sécurité des trains 3,4740 1,11848
Source : SPSS V.27

Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant la sécurité des
trains fournissent un apercu des perceptions des employés sur la formation

professionnelle continue et son impact sur la sécurité des opérations ferroviaires.

1. La formation professionnelle continue garantit I'application réguliére
des procédures de sécurité modernes et mises a jour pour les trains
affiche une moyenne de 3,40 avec un écart type de 1,05. Ce résultat indigue
une perception positive mais moderée que la formation continue assure la
mise en ceuvre des procédures de s€curit¢ modernes, avec une certaine
variabilité dans les opinions.

2. La formation professionnelle continue couvre tous les aspects
techniques liés a la maintenance des trains et a leur sécurité obtient une
moyenne de 3,85 et un écart type de 0,99. Ce score relativement éleve
montre que les employés estiment que la formation aborde de maniére
adéquate les aspects techniques essentiels a la maintenance et a la sécurité
des trains.

3. La formation professionnelle continue se concentre sur les taches et
responsabilités liées a la sécurité des trains montre une moyenne de 3,55
avec un écart type de 1,23. Ce résultat indique une satisfaction modérée
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quant a l'orientation de la formation vers les responsabilités spécifiques de
sécurité, bien que les réponses soient assez variées.

. Le contenu de la formation professionnelle continue est mis a jour
régulierement pour suivre les dernieres normes et procédures relatives
a la sécurité des trains a une moyenne de 2,95 avec un écart type de 1,23.
Ce score relativement bas suggere des préoccupations quant a la fréquence
et l'actualité des mises a jour du contenu de la formation, avec une
variabilité notable des opinions.

. La formation professionnelle continue est alignée sur les meilleures
pratiques et les normes industrielles pour garantir la securité des trains
affiche une moyenne de 3,50 et un écart type de 1,19. Les employés
percoivent que la formation est en ligne avec les meilleures pratiques et les
normes industrielles, bien que cette perception ne soit pas uniformément
partagee.

. Les programmes de formation comprennent la gestion des situations
d'urgence efficacement obtient une moyenne de 3,60 avec un écart type
de 1,31. Ce score montre une évaluation relativement positive de I'efficacité
de la formation dans la gestion des urgences, malgré une variabilité

importante dans les reponses.

En résumé, la moyenne globale pour le domaine "*Sécurité des trains™ est de

3,47 avec un écart type de 1,12, reflétant une perception genéralement favorable

mais avec des points d'amélioration notables. Les résultats soulignent que la

formation professionnelle continue est jugée adéquate pour couvrir les aspects

techniques et les taches de sécurité, mais qu'il y a des préoccupations concernant

la mise a jour réguliére du contenu et I'alignement parfait avec les dernieres

normes de securité. Pour améliorer la perception de la sécurité des trains, il serait

bénéfique de renforcer la mise a jour des contenus de formation et de garantir un

alignement constant avec les normes les plus récentes.

117



La gestion des accidents et des urgences.

Tableau 19: Résultats de [’analyse des réponses de [!’échantillon aux

affirmations relatives a : La gestion des accidents et des urgences.

N° Item Moyenne Ecart type
- Laformationvous a-t-elle aidé aagir
. correctement dans les situations 3.2000 0.61550
d'urgence que vous avez rencontrées
auparavant?
Avez-vous eu des difficultés a mettre
en pratique ce que Vous avez appris
2 de la formation lors de la gestion d'un  3,1000 1,20961
accident ou dune situation
d'urgence?
La formation pratique et Ila
simulation sont-elles plus efficaces
3 pour vous préparer a gérer les 3,1500 1,18210
situations critiques par rapport a la
formation théorique?
La gestion des accidents et des urgences 3,2000 0,61559

Source : SPSS V.27

Les résultats de I'analyse des réponses de I'échantillon concernant la gestion des
accidents et des urgences mettent en lumiere les perceptions des employeés sur
I'efficacité de la formation recue en matiere de gestion des situations d'urgence et

des accidents.

1. La formation vous a-t-elle aidé a agir correctement dans les situations
d'urgence que vous avez rencontrées auparavant ? a une moyenne de

3,20 avec un écart type de 0,62. Ce resultat indique que les employés
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trouvent que la formation leur a été utile pour gérer correctement les
situations d'urgence rencontrées, avec une faible variabilité dans les
réponses, ce qui montre un consensus modéré sur l'utilité pratique de la
formation.

2. Avez-vous eu des difficultés a mettre en pratique ce que vous avez
appris de la formation lors de la gestion d'un accident ou d'une
situation d'urgence ? affiche une moyenne de 3,10 et un écart type de 1,21.
Ce score suggere que les employés ressentent un certain niveau de difficulté
a appliquer les connaissances acquises en formation dans des situations
réelles d'accidents ou d'urgence, avec une variabilite importante dans les
perceptions.

3. La formation pratique et la simulation sont-elles plus efficaces pour
vous préparer a gérer les situations critiques par rapport a la
formation théorique ? obtient une moyenne de 3,15 avec un écart type de
1,18. Ce résultat indique une appreciation modéree en faveur des
formations pratiques et des simulations par rapport aux formations
théoriques, bien que les opinions varient sur I'efficacité relative de ces

approches.

La moyenne globale pour la gestion des accidents et des urgences est de 3,20
avec un écart type de 0,62. Ce score refléte une perception globalement positive
de la formation en matiére de gestion des situations d'urgence, mais aussi une
reconnaissance des défis rencontrés lors de I'application des connaissances en
situations réelles. Les résultats suggerent que la formation est utile, mais il y a un
besoin potentiel d'améliorer la pratique et la simulation pour mieux préparer les
employés a gérer efficacement les urgences. La faible variabilité des réponses
dans I'échantillon indique un consensus modéré sur ces aspects, ce qui pourrait
guider des efforts pour renforcer les méthodes de formation afin d'améliorer la

préparation pratique des employés.
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Meéthodes de formation

Tableau 20: Résultats de [’analyse des réponses de [!’échantillon aux

affirmations relatives a : Méthodes de formation.

N° Item Moyenne Ecart type

Les méthodes de formation utilisees

1 sont-elles adaptées a vos besoins en  3,5500 1,46808
matiére de formation?
La diversité des méthodes de
formation entre la théorie et la
pratique a-t-elle contribué a mieux 3,000 0,08625
apprendre les compétences?

Méthodes de formation 3,5500 1,46808

Source : SPSS V.27

Les résultats de I’analyse des réponses de 1’échantillon concernant les méthodes
de formation offrent une évaluation des perceptions des employés sur

I’adéquation et I’efficacité des méthodes de formation utilisées.

1. Les méthodes de formation utilisées sont-elles adaptées a vos besoins
en matiére de formation ? obtient une moyenne de 3,55 avec un écart type
de 1,47. Ce reésultat indique que les employés trouvent les méthodes de
formation généralement adaptées a leurs besoins, bien que I'écart type éleve
révele une grande variabilité dans les perceptions, suggérant que certaines
personnes peuvent avoir des réserves importantes quant a la pertinence des
méthodes.

2. La diversité des méethodes de formation entre la théorie et la pratique
a-t-elle contribué a mieux apprendre les compétences ? affiche une

moyenne de 3,50 avec un écart type de 0,69. Ce score montre une
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appréciation modérée de la diversité des méthodes de formation et leur
impact sur l'apprentissage des compétences. L'écart type plus faible indique
que les opinions sont plus convergentes sur le fait que I'équilibre entre

théorie et pratique a été bénéfique pour l'acquisition des compétences.

La moyenne globale pour les méthodes de formation est de 3,55 avec un écart
type de 1,47. Ce résultat reflete une perception généralement positive des
méthodes de formation utilisées, avec une appréciation notable de la diversité des
approches théoriques et pratiques. Toutefois, I'écart type élevé pour la question
sur l'adéquation des méthodes aux besoins souligne des variations importantes
dans les expériences individuelles des employés. Il pourrait étre bénéfique de
recueillir des retours plus détaillés pour ajuster les méthodes de formation en
fonction des besoins spécifiques des différents groupes de formation, afin

d'améliorer encore l'efficacité globale du programme de formation

Ressources de formation

Tableau 21: Résultats de [’analyse des réponses de [!’échantillon aux

affirmations relatives a : Ressources de formation.

N° Item Moyenne Ecart type

Les installations et les
équipements de formation
_ _ _ _ 3,0500 1,23438
disponibles sont-ils suffisants et
adaptés?
Les formateurs ont-ils I'expérience
et les compétences nécessaires
2 _ _ 3,7000 1,30182
pour dispenser la formation
efficacement?
Ressources de formation 3,3750 1,22340

Source : SPSS V.27
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Les résultats de I’analyse des réponses de 1’échantillon concernant les ressources
de formation fournissent des informations sur la satisfaction des employés quant

aux équipements et aux compétences des formateurs impliqués dans la formation.

1. Les installations et les équipements de formation disponibles sont-ils
suffisants et adaptés ? a une moyenne de 3,05 avec un écart type de 1,23.
Ce résultat indique que les employes jugent les installations et les
équipements de formation comme étant plut6t suffisants, mais I'écart type
relativement elevé révele une variabilité importante dans les perceptions.
Cela suggére que certains employés pourraient trouver les ressources
insuffisantes ou mal adaptées a leurs besoins.

2. Les formateurs ont-ils I'expérience et les compétences nécessaires pour
dispenser la formation efficacement ? obtient une moyenne de 3,70 avec
un écart type de 1,30. Ce score indique que les employés estiment que les
formateurs possédent généralement I'expérience et les compétences
nécessaires, mais I'écart type éleve indique des opinions variées, avec

certains employes exprimant des doutes sur la compétence des formateurs.

La moyenne globale pour les ressources de formation est de 3,38 avec un écart
type de 1,22. Ce résultat montre que, dans l'ensemble, les employés sont
modérément satisfaits des ressources de formation disponibles, tant en ce qui
concerne les équipements que les compétences des formateurs. Cependant, I'écart
type élevé pour les deux items suggére des disparités significatives dans les
experiences individuelles. Il pourrait étre bénéfique de mener une évaluation plus
approfondie des ressources de formation et des qualifications des formateurs pour
identifier des domaines spécifiques nécessitant des améliorations, afin de garantir
que tous les employés bénéficient de ressources adéquates et d'une formation de

haute qualité.
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2.6 Tester les hypothéses de I’étude :

1. Premiére hypotheése :
2 Une gestion efficace des ressources humaines conduit a une
amélioration du niveau de sécurité opérationnelle dans le secteur du

transport ferroviaire.

Tableau 22: Résultat de la premiére hypotheése

Tests statistiques

TOTAL
Khi-carré 3,250
Df 10
Sig. 0,008

asymptotique
Source : SPSS V.27

Les résultats obtenus pour la premiére hypothese, qui stipule qu'une gestion
efficace des ressources humaines conduit a une amélioration du niveau de sécurité
opérationnelle dans le secteur du transport ferroviaire, sont significatifs et
renforcent la validité de cette hypothese. Le test du Khi-carré, avec une valeur de
3,250 et un degré de liberté (df) de 10, a produit une signification asymptotique
(Sig.) de 0,008, bien en dessous du seuil conventionnel de 0,05. Cela signifie qu'il
existe une relation statistiquement significative entre la gestion des ressources
humaines et la securité opérationnelle.

Le faible niveau de signification (p < 0,05) suggére que les variations
observées dans le niveau de sécurité opérationnelle ne sont pas dues au hasard,
mais sont plutot influencées par la qualité de la gestion des ressources humaines.
En d'autres termes, une gestion stratégique et efficace des ressources humaines,

qui inclut des processus de recrutement, de formation, de développement des

123



compétences, et de gestion de carriere bien structurés, contribue positivement a la
sécurité dans le secteur ferroviaire.

Cette corrélation positive peut étre expliquée par le fait qu'une gestion des
ressources humaines axée sur le développement et I'engagement des employeés
ameéliore leur motivation, leur satisfaction au travail, et par conséquent leur
performance, notamment dans le respect des protocoles de sécurité. Une telle
approche proactive réduit les risques d'erreurs humaines et d'incidents, améliorant
ainsi globalement la securité opérationnelle. Ces résultats soulignent I'importance
pour les entreprises ferroviaires de placer la gestion des ressources humaines au
ceeur de leur stratégie de sécurité, afin de minimiser les risques et garantir un

environnement de travail sdr et efficace.

2. Deuxieme hypothese :
9 La formation professionnelle continue renforce [I'efficacité
operationnelle des employés et améliore leur capacité a appliquer les
normes de sécurité modernes et a gérer efficacement les crises.

Tableau 23: Résultat de la deuxieme hypothese

Tests statistiques

TOTAL
Khi-carré 4,200
df 10
Sig. 0,938

asymptotique
Source : SPSS V.27

Les résultats obtenus pour la deuxiéme hypothese, qui propose que la
formation professionnelle continue renforce I'efficacité opérationnelle des
employés et améliore leur capacité a appliquer les normes de sécurité modernes

et a gerer efficacement les crises, ne sont pas statistiquement significatifs. Le test

124



du Khi-carre, avec une valeur de 4,200 et un degreé de liberté (df) de 10, a produit
une signification asymptotique (Sig.) de 0,938, ce qui est largement supérieur au
seuil de 0,05 généralement accepté pour établir une signification statistique.

Ce résultat indique que, dans le cadre de cette étude, il n'y a pas suffisamment
de preuves pour affirmer que la formation professionnelle continue a un impact
significatif sur I'efficacité opérationnelle des employés et leur capacité a gerer les
normes de sécurité et les crises. En d'autres termes, les variations observées dans
I'efficacité opérationnelle et la gestion des crises ne semblent pas étre fortement
influencées par la formation continue, selon les données recueillies.

Plusieurs facteurs pourraient expliquer ce résultat. Il est possible que la
formation professionnelle continue, bien qu'importante, ne soit pas suffisante en
elle-méme pour provoquer des améliorations significatives sans étre
accompagnée d'autres éléments comme le soutien managérial, I'engagement
organisationnel, ou une culture de sécurité bien établie. De plus, I'efficacité des
formations pourrait dépendre de la qualité de leur mise en ceuvre, de la pertinence
du contenu par rapport aux besoins spécifiques des employés, ou encore de
I'environnement dans lequel elles sont appliquées.

Ce résultat souligne la nécessité de revoir les approches de formation continue
pour s'assurer qu'elles sont non seulement bien congues, mais aussi intégrées dans
une stratégie globale qui englobe I'ensemble des pratiques de gestion et de sécurite
au sein de l'organisation. Il pourrait également étre utile de mener des études
compléementaires pour explorer plus en profondeur les conditions sous lesquelles
la formation continue pourrait effectivement renforcer I'efficacité opérationnelle

et les capacités de gestion des crises.
Troisieme hypothése :

< Les méthodes et contenus de formation basés sur les meilleures
pratiques ont un impact positif sur la capacité pratique des employeés
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et sur la sécurité des opérations dans le secteur du transport

ferroviaire.

Tableau 24: Résultat de la troisieme hypothese

Tests statistiques

TOTAL
Khi-carré 7,000
df 5
Sig.
d 0,004

asymptotique
Source : SPSS V.27

Les résultats obtenus pour la troisieme hypothése, qui stipule que les
méthodes et contenus de formation basés sur les meilleures pratiques ont un
impact positif sur la capacité pratique des employés et sur la sécurité des
opérations dans le secteur du transport ferroviaire, sont statistiquement
significatifs. Le test du Khi-carré a donné une valeur de 7,000 avec un degré de
liberté (df) de 5, et une signification asymptotique (Sig.) de 0,004. Ce niveau de
signification est bien inférieur au seuil de 0,05, ce qui indique que I'effet observé
n'est pas dd au hasard.

Ce résultat valide I'nypothése selon laquelle les formations fondées sur les
meilleures pratiques influencent de maniere significative et positive les
compétences pratiques des employés, ainsi que la sécurité des opérations. Un
contenu de formation bien congu, en accord avec les normes et les meilleures
pratiques du secteur, semble améliorer I'application des protocoles de securité par
les employes, ainsi que leur capacité a exécuter leurs taches de maniere efficace
et sécurisée.

La valeur significative de ce test souligne l'importance d'investir dans des

programmes de formation de haute qualité, en mettant I'accent sur les meilleures
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pratiques, pour renforcer la sécurité et I'efficacité opérationnelle. Cela démontre
également que l'intégration de ces pratiques dans le développement des
compétences est essentielle pour minimiser les risques d'incidents et assurer une
meilleure gestion des opérations ferroviaires.

Aiinsi, ces résultats encouragent les entreprises du secteur ferroviaire a adopter
et a maintenir des standards de formation rigoureux, basés sur les meilleures
pratiques, afin de garantir une performance élevée et sécuritaire de leurs
employés. Ces formations jouent un r6le crucial non seulement dans le
developpement des compétences techniques, mais aussi dans la creation d'une
culture de sécurité solide et durable au sein de I'organisation.

2.6 Discussion des résultats :

En examinant les résultats quantitatifs de I'étude, plusieurs conclusions
Importantes peuvent étre tirées concernant I'impact de la gestion des ressources
humaines (GRH) et de la formation professionnelle continue sur la sécurité

ferroviaire au sein de la SNTF en Algerie :

Tout d'abord, les analyses statistiques ont révélé une corrélation significative entre
la mise en ceuvre de pratiques de gestion des ressources humaines bien structurées
et I'amélioration de la sécurité opérationnelle a la SNTF. Plus précisément, lorsque
la SNTF applique des politiques de GRH rigoureuses, telles que le recrutement
sélectif, I'évaluation continue des performances et I'offre de programmes de
developpement professionnel, elle enregistre une réduction notable des incidents
lies a la sécurité. Cette relation statistique suggére que les pratiques de GRH
efficaces jouent un rdle crucial dans la création d'un environnement de travail
sécurisé au sein de I'entreprise. En veillant a ce que les employés soient bien
sélectionnés, correctement encadrés, et régulierement évalués, la SNTF peut

minimiser les risques d'erreurs humaines et d'incidents opérationnels.
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De plus, les résultats montrent que la formation professionnelle continue a un
impact globalement positif sur la sécurité des opérations ferroviaires a la SNTF.
Les employés ayant suivi des formations spécifiques a la sécurité sont plus enclins
a respecter rigoureusement les protocoles de sécurité et a démontrer une
compétence accrue dans la gestion des situations critiques. Cependant, I'efficacité
de ces formations semble varier en fonction de la qualité et de la pertinence des
programmes. Cette variabilité suggere que, bien que la formation continue soit
essentielle, son efficacité dépend fortement de son alignement avec les besoins
réels des employés sur le terrain. Il ne suffit pas simplement d'offrir des
formations; celles-ci doivent étre adaptées aux défis spécifiques auxquels les
employés sont confrontés au quotidien pour avoir un impact significatif sur la

sécurité.

En outre, les résultats quantitatifs soulignent I'importance des méthodes de
formation avancées, telles que les simulations et les exercices pratiques, pour
préparer les employes a faire face aux situations d'urgence. Les tests statistiques
ont révélé que les employés de la SNTF formés a l'aide de ces méthodes montrent
un taux d'erreur inférieur dans les contextes critiques comparé a ceux ayant suivi
des formations plus traditionnelles. Cela démontre que les méthodes de formation
qui incluent des scénarios réalistes et des pratiqgues concretes sont
particulierement efficaces pour renforcer la préparation des employés et réduire
les incidents de securité. Ces approches permettent aux employés de mieux
appréhender les défis liés a la sécurité et de réagir de maniere appropriée en cas

de situation d'urgence.

En conclusion, les résultats quantitatifs de cette étude confirment largement les
hypotheses initiales, en montrant que la gestion des ressources humaines et la
formation professionnelle continue sont des facteurs determinants pour améliorer
la sécurité ferroviaire a la SNTF. Toutefois, les donnees mettent également en

évidence l'importance de garantir une qualité constante et une pertinence des
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programmes de formation, ainsi que la nécessité d'adapter régulierement ces
programmes aux évolutions technologiques et aux exigences spécifiques du
secteur ferroviaire. Pour maximiser I'efficacité de ces initiatives, il est crucial que
la SNTF investisse non seulement dans la formation continue, mais aussi dans la
conception de programmes qui répondent directement aux besoins opérationnels

et aux réalités du terrain.

3. Résultats généraux

Notre étude révéle un lien profond entre la gestion des ressources humaines, le
développement professionnel continu et I'amélioration de la sécurité et de
I'efficacité dans le secteur des transports ferroviaires algériens, en particulier au
sein de la SNTF. Les données collectées et analysées peignent un tableau vivant
du r6le critiqgue que jouent a la fois la gestion des ressources humaines et le
développement professionnel continu dans la mitigation des accidents et des
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erreurs, et dans l'amélioration de la performance globale des opérations

ferroviaires.

Un examen plus approfondi des résultats suggére que les pratiques de gestion des
ressources humaines efficaces, telles que la gestion des talents, I'évaluation de la
performance et le développement de carriere, sont essentielles pour favoriser une
culture de sécurité au sein de la SNTF. Ces pratiques permettent a I'organisation
d'attirer, de retenir et de développer des employés possédant les compétences et

les connaissances nécessaires pour opérer en toute securité et efficacité.

En outre, notre étude met en évidence l'importance du développement
professionnel continu pour s'assurer que les employés restent a jour avec les
derniéres technologies, réglementations et meilleures pratiques du secteur
ferroviaire. Les résultats démontrent que les employés qui bénéficient d'un
développement professionnel continu sont plus confiants dans leur capacité a
appliquer les normes de sécurité modernes et a gérer les crises de maniére efficace.
Cependant, notre étude révéle également que les employés de la SNTF n'étaient
pas entierement satisfaits des programmes de formation offerts par leur
organisation, soulignant la nécessité pour la SNTF de réaménager ses programmes
de formation et de les rendre plus pertinents, plus engageants et plus efficaces

pour répondre aux besoins de ses employés.

Enfin, notre étude souligne l'importance d'aligner les pratiques de gestion des
ressources humaines et le développement professionnel continu avec les objectifs
de sécurité de l'organisation, ce qui conduit a une amélioration notable des
résultats en matiere de sécurité. Les resultats mettent egalement en évidence la
signification de la gestion des compétences pour assurer la securité et I'efficacite
des opérations ferroviaires, car les employes qui recoivent des évaluations de
performance régulieres sont plus susceptibles d'appliquer les normes de sécurité

et de gerer les crises de maniere efficace.
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Notre étude s'inscrit dans la lignée des recherches précédentes qui ont mis en
évidence l'importance de la gestion des ressources humaines et du développement
professionnel continu pour améliorer la sécurité dans le secteur des transports

ferroviaires

> L'étude de M. Crail (2016) a mis en avant lI'importance de la formation
professionnelle continue et du développement des politiques de ressources
humaines pour renforcer la sécurité et réduire les accidents. Nos résultats
vont dans le méme sens, en montrant que la gestion efficace des ressources
humaines conduit a une amélioration du niveau de sécurité opérationnelle.

> L'étude de M. Bratton et al. (2019) a examiné l'impact de la gestion
stratégique des ressources humaines sur la performance organisationnelle
et la sécurité dans les entreprises de transport ferroviaire au Canada. Nos
résultats confirment que la mise en ceuvre de pratiques de gestion des
ressources humaines alignées sur les objectifs de sécurité organisationnelle
conduit a une amélioration notable des résultats en matiere de sécurité.

> L'étude de J. R. Wilson et Sharples (2015) a montré que la formation
professionnelle continue, spécifiguement congue pour répondre aux
exigences changeantes du secteur ferroviaire, peut améliorer
significativement la sécurité des opérations. Nos résultats vont dans le
méme sens, en montrant que les méthodes et contenus de formation basés
sur les meilleures pratiques ont un impact positif sur la capacité pratique
des employés et sur la sécurité des opérations dans le secteur du transport
ferroviaire.

> L'étude de Nguyen et Neal (2018) a exploré I'effet de la gestion des
ressources humaines et de la formation professionnelle continue sur la
sécurité au travail dans les environnements a haut risque. Nos résultats

confirment que la gestion stratégique des ressources humaines, associée a
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des programmes de formation continue bien concgus, peut renforcer la
culture de sécurité au sein d'une organisation.

> L'étude de McDonald et Ryan (2017) a examiné l'impact des meilleures
pratiques en matiére de formation sur la sécurité dans le secteur ferroviaire
en Europe et aux Etats-Unis. Nos résultats vont dans le méme sens, en
montrant que l'intégration de pratiques de formation basées sur des
simulations pratiques et des exercices de gestion des crises contribue a
renforcer les compétences des employés et a réduire les erreurs humaines.

» Enfin, I'étude de Dekker (2019) a exploré le role des systemes de gestion
de la sécurite et I'importance de la gestion des ressources humaines dans la
création d'environnements de travail sdrs, en particulier dans le secteur du
transport ferroviaire. Nos résultats confirment que l'intégration des
pratiques de gestion des ressources humaines, telles que la formation
continue, le développement des competences et I'évaluation réguliére des

performances, peut améliorer significativement la sécurité opérationnelle.

En résumé, notre etude confirme les résultats des études précédentes en
démontrant I'importance de la gestion des ressources humaines et du
developpement professionnel continu pour ameliorer la sécurité dans le secteur
des transports ferroviaires. Les résultats de cette étude soulignent la nécessité
d'intégrer des pratiques de gestion des ressources humaines efficaces, telles que
la formation continue, le développement des compétences et I'évaluation réguliere
des performances, pour renforcer la culture de sécurité au sein des organisations

du secteur ferroviaire.

Conclusion

En fin de compte, notre étude démontre que la gestion des ressources humaines,

en particulier la formation professionnelle continue, joue un role clé dans

132



I'amélioration de la sécurité dans le secteur des transports ferroviaires. Les
résultats montrent que l'investissement dans la formation des employés et le
développement de leurs compétences peut contribuer a réduire les erreurs
humaines et améliorer la performance organisationnelle. 1l est donc essentiel de
mettre I'accent sur la formation professionnelle continue et le développement des
compétences pour renforcer la culture de sécurité au sein des organisations du
secteur ferroviaire. En effet, les ressources humaines compétentes et bien formées
sont essentielles pour prévenir les accidents et améliorer la securité des
opérations. Il est donc impératif de mettre en ceuvre des stratégies de gestion des
ressources humaines efficaces, qui mettent l'accent sur la formation et le
développement professionnel, pour optimiser l'efficacité de la sécurité dans le

secteur des transports ferroviaires.

6\
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Conclusion Générale

L'étude confirme que la gestion des ressources humaines (GRH) et la formation
professionnelle continue jouent un role fondamental et indissociable dans
I'amélioration de la sécurité ferroviaire au sein de la SNTF. Les résultats obtenus
montrent clairement que la mise en place de pratiques de GRH structurées, en
synergie avec des programmes de formation continue adaptés et réguliérement
mis a jour, a permis de renforcer de maniére significative les compétences des

employés, en particulier dans les domaines critiques liés a la sécurité ferroviaire.

La gestion des ressources humaines, en tant que fonction stratégique, a été
déployée de maniére a garantir que chaque employé, qu'il s'agisse de conducteurs
de trains, de techniciens de maintenance, ou de personnel de sécurité, recoive non
seulement la formation nécessaire pour accomplir ses tdches quotidiennes en toute

sécurité, mais aussi un encadrement continu pour s'assurer que ces compétences
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sont constamment affinées et adaptées aux nouveaux défis. Cette approche de la
GRH, qui intégre a la fois la gestion des talents, le développement professionnel
et I'engagement des employés, a permis de créer un environnement ou la sécurité
est percue non seulement comme une obligation, mais comme une culture

partagée au sein de l'entreprise.

Les programmes de formation continue mis en place ont été congus pour répondre
aux besoins spécifiques de la SNTF, en tenant compte des évolutions
technologiques rapides dans le secteur ferroviaire et des exigences réglementaires
de plus en plus strictes en matiére de sécurité. Ces formations, qui incluent des
modules sur les nouvelles technologies, des exercices de simulation de scénarios
d'urgence, et des sessions de recyclage pour le personnel expérimenté, ont
contribué a une réduction notable des incidents ferroviaires. Elles ont également
permis d'ameliorer I'efficacité operationnelle de I'entreprise en minimisant les

interruptions de service et en optimisant la gestion des risques.

Il est indéniable que cet investissement dans le capital humain, réalisé a travers
une gestion efficace des ressources humaines et une formation continue
rigoureuse, est un levier essentiel pour garantir non seulement la pérennité, mais
aussi la compétitivité de la SNTF sur le long terme. En se concentrant sur le
developpement des compeétences techniques des employés et en renforcant leur
sensibilisation aux enjeux de sécurité, I'entreprise a su adapter ses pratiques aux
defis posés par un environnement ferroviaire en constante mutation. Cette
adaptabilité est d'autant plus cruciale dans un contexte ou les exigences
technologiques et réglementaires évoluent rapidement, obligeant I'entreprise a
rester en veille constante et a anticiper les changements pour maintenir ses

standards de sécurité élevés.

Cependant, malgré ces avancées, des défis subsistent. L'un des principaux enjeux
auxquels la SNTF doit faire face est I'adaptation continue des formations aux
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nouvelles technologies émergentes. Avec l'introduction de systemes ferroviaires
de plus en plus automatisés et complexes, il devient impératif de s'assurer que le
personnel est non seulement forme, mais aussi compétent dans l'utilisation de ces
nouvelles technologies. De plus, la mise a jour réguliere des procédures de
sécurite, pour qu'elles refletent les meilleures pratiques et les derniéres normes
internationales, est essentielle pour éviter tout relachement des standards de

sécurité.

En conclusion, cette étude souligne I'importance cruciale de la gestion des
ressources humaines et de la formation continue comme piliers de la sécurité
ferroviaire a la SNTF. Elle met en lumiere la nécessité d'une approche proactive,
intégrée et continue dans le développement des compétences des employés. Cela
est indispensable pour garantir un environnement de travail sécurisé et
performant, capable de répondre non seulement aux exigences actuelles, mais
aussi aux défis futurs du secteur ferroviaire en Algérie. En poursuivant ses efforts
dans ces domaines, la SNTF pourra non seulement améliorer sa performance
opérationnelle, mais aussi renforcer sa position en tant qu'acteur clé dans le
paysage ferroviaire national, tout en assurant la sécurité de ses opérations et de

ses employes.
Suggestion :

> Mise a jour réguliere des formations : Assurer que les programmes de
formation continue soient revus chaque année pour intégrer les dernieres
évolutions en matiere de sécurité et de technologie ferroviaire.

» Renforcement de la supervision : Augmenter la fréquence des controles
de supervision sur le terrain pour s’assurer que les procédures de sécurité

sont respectées en tout temps.
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> Retour d’expérience : Encourager les employés a partager leurs
expeériences et a proposer des améliorations aux pratiques de sécurité, en
instaurant un systéeme de suggestions anonymes.

» Optimisation des sessions de formation sur le terrain : Mettre en place
des formations réguliéres directement sur les sites d'exploitation,
permettant aux employés de s'entrainer dans des conditions réelles, avec un
accent particulier sur la gestion des situations d'urgence et la manipulation

sécurisée des équipements ferroviaires.

Ces suggestions visent a améliorer progressivement la sécurité et l'efficacité
opérationnelle a la SNTF sans nécessiter des changements majeurs ou des

investissements lourds.
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Annexes (A) :

Les questions d’entretien relatives au sujet du mémoire de fin d’études ""Impact de la GRH et de la formation

professionnelle continue sur le transport ferroviaire et la sécurité des trains : Etude de cas SNTF"

Bonjour Madame / Monsieur. Je m'appelle Deba Amina, je suis une étudiante en Master de Management des
ressources humaines & I'Ecole Nationale Supérieure de Management. Je suis ici aujourd'hui pour réaliser une étude
sur I'impact de la GRH et de la formation professionnelle continue sur le transport ferroviaire et la sécurité des

trains.

Mon étude se focalise sur la SNTF et vise a analyser comment la gestion des ressources humaines et les

programmes de formation contribuent a la performance et a la sécurité du systeme ferroviaire.
Je vous remercie de votre temps et de votre collaboration pour cette étude.
Partie 1 : Gestion des ressources humaines (GRH) et son impact sur le transport ferroviaire

e Comment le processus de formation professionnelle continue est-il organisé et supervisé au sein de la
SNTF, et quelles en sont les principales caractéristiques ?

e Comment le processus de formation professionnelle continue est-il évalué et quels sont les critéres utilisés
pour déterminer les besoins en formation ?

e Comment le processus de formation initiale pour un mécanicien a la SNTF est-il structuré, et comment
sont évaluées ses compétences avant I'embauche ?

e Comment encouragez-vous I'engagement et la motivation des employés pour améliorer la performance ?

o Comment SNTF s'assure-t-elle que les programmes de formation professionnelle continue sont adaptés
aux différents niveaux de compétences et de connaissances des employés travaillant dans le transport
ferroviaire et la sécurité des trains ?

e Comment SNTF collabore-t-elle avec d'autres institutions ou organismes nationaux ou internationaux
pour mettre en place des programmes de formation professionnelle continue dans le secteur ferroviaire ?

e  Quel est le lien entre la formation et le systéme de promotion ?
Partie 2 : La formation professionnelle continue et son impact sur la sécurité du transport ferroviaire

e Comment SNTF s'assure-t-elle que les programmes de formation professionnelle continue sont adaptés
aux différents types de trains et de technologies utilisées dans le transport ferroviaire ?

e Comment SNTF s'assure-t-elle que les programmes de formation professionnelle continue sont adaptés
aux différents types de risques et de dangers liés au transport ferroviaire et a la sécurité des trains ?

e Comment SNTF s'assure-t-elle que les programmes de formation professionnelle continue sont adaptés

aux différents types de situations d'urgence et de crises qui peuvent survenir dans le transport ferroviaire
?
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o Comment SNTF assure-t-elle que les employés qui ont suivi une formation appliquent les compétences
acquises dans leur travail quotidien ?

e  Quelles sont les principales mesures prises pour assurer la sécurité des passagers et des employés ?

¢ Comment gérez-vous les situations d'urgence et les incidents de sécurité ?

e Comment sensibilisez-vous les employés aux enjeux de sécurité dans le transport ferroviaire ?

e Quels sont les programmes de formation professionnelle continue offerts par SNTF pour les employés
travaillant dans le transport ferroviaire et la sécurité des trains ?

e Quels sont les processus de supervision et d'évaluation auxquels un mécanicien est soumis tout au long
de sa carriére a la SNTF ?

e Comment SNTF s'assure-t-elle que les mécaniciens maintiennent un niveau de compétence adéquat apres
avoir suivi des formations continues ?

e Comment SNTF contrle-t-elle la vitesse des trains, en particulier dans les situations de congestion ou

lorsqu'il y a des intersections avec d'autres modes de transport ?

Annexes supplémentaires : une série de photographies tirées des manuels officiels fournis par la SNTF a ses
employés. Ces documents regroupent les régles essentielles que tout conducteur de train ou mécanicien doit étudier
et appliquer avec rigueur, en mettant 1’accent sur les consignes de sécurité, les principes de conduite, et les

obligations professionnelles indispensables.

Sulﬁﬁ AR )

COMPOSITION DES TRAIIIS
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Annexes (B) :

Questions sur I'impact de la GRH et de la formation professionnelle continue sur le transport ferroviaire et
la sécurité des trains

Partie 1 : Données personnelles

1. Votre fonction au sein de la SNTF :
a. Conducteur de train
b. Réparateur de pannes
c. Autre (précisez)

2. Votre age :
a.  Moins de 25 ans
b. 25-34ans
c. 35-44ans
d. 45-54 ans

e. 55ansetplus
3. Votre sexe :
a. Masculin

b.  Féminin
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4. Votre niveau d'études :
a. Baccalauréat

b. Dipldme de niveau bac+2

c. Dipldme de niveau bac+3 ou plus

d. Autre (précisez)

5. Votre ancienneté au sein de la SNTF :

a. Moins de 2 ans

b. 2-5ans
c. 5-10ans
d. 10-15ans

e. Plusde 15 ans

6. Avez-vous participé a des formations professionnelles continues au cours des 12 derniers mois?

e Oui

e Non

Partie 2 : Impact de la gestion des ressources humaines et de la formation professionnelle continue

Affirmation

Pas du tout

d'accord

Pas d'accord

Neutre

D'accord

fait

d'accord

Recrutement et sélection

La transparence et I'équité du processus de

recrutement.

Les criteres de sélection sont clairs et bien

définis.

La formation initiale est suffisante et adaptée

a votre poste.

Le processus de recrutement est efficace et

rapide.

Les critéres de sélection sont basés sur les
compétences techniques apres la formation

initiale.

Formation et développement

La formation continue est mise a jour

réguliérement et adaptée a votre poste.

La formation initiale est compléte et couvre

tous les aspects du travail.
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La formation est axée sur vos responsabilités

et taches spécifiques.

La formation est adaptée aux besoins et aux
objectifs des individus ainsi qu'a ceux de

I'entreprise.

La formation est basée sur les meilleures
pratiques industrielles et les normes

mondiales.

Gestion des carriéres et promotion

Les opportunités de carriére sont claires et

bien définies.

Les opportunités de carriére sont basées sur|

la performance et I'expérience.

Le processus de promotion est transparent et

équitable.

Les opportunités de carriere  sont
communiquées et mises a jour régulierement

par I'entreprise.

Les opportunités de carriere sont alignées sur
les objectifs stratégiques de l'entreprise, en

particulier en matiere de sécurité ferroviaire.

Motivation et engagement

Les conditions de travail sont s(res et

confortables.

Les conditions de travail sont organisées et

efficaces.

Les conditions de travail sont bien équipées

et entretenues.

La satisfaction au travail est élevée en raison
du sentiment de responsabilité et

d'autonomie.

La satisfaction au travail est élevée en raison
du sentiment d'accomplissement et de

reconnaissance.

Sécurité des trains

La formation professionnelle continue

garantit  l'application  réguliére  des

152



procédures de sécurité modernes et mises a

jour pour les trains.

La formation professionnelle continue
couvre tous les aspects techniques liés a la

maintenance des trains et a leur sécurité.

La formation professionnelle continue se
concentre sur les taches et responsabilités

liées a la sécurité des trains.

Le contenu de la formation professionnelle
continue est mis a jour régulierement pour
suivre les derniéres normes et procédures

relatives a la sécurité des trains.

La formation professionnelle continue est
alignée sur les meilleures pratiques et les
normes industrielles pour garantir la sécurité

des trains.

Les programmes de formation comprennent
la gestion des situations d'urgence

efficacement.

La gestion des accidents et des urgences

La formation vous a-t-elle aidé a agir
correctement dans les situations d'urgence

(ue vous avez rencontrées auparavant?

\

Avez-vous eu des difficultés a mettre en
pratique ce que vous avez appris de la
formation lors de la gestion d'un accident ou

d'une situation d'urgence?

La formation pratique et la simulation sont-
elles plus efficaces pour vous préparer a
gérer les situations critiques par rapport a la

formation théorique?

Méthodes de formation

Les méthodes de formation utilisées sont-
elles adaptées a vos besoins en matiére de

formation?

La diversité des méthodes de formation entre
la théorie et la pratique a-t-elle contribué a

mieux apprendre les compétences?

Ressources de formation
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adaptés?

Les installations et les équipements de

formation disponibles sont-ils suffisants et

formation efficacement?

Les formateurs ont-ils I'expérience et les

compétences nécessaires pour dispenser la

Corrélations

Corrélations

La gestion
Formation des
Recrutemen et Gestion des  Motivation accidentset  Méthodes = Ressources
TOTA tet développe  carriéres et et Sécurité des de de
L sélection ment promotion engagement  des trains urgences formation formation
TOTAL Corrélation de 1 9877 ,985™ ,986™ ,926™ ,988™ ,976™ ,976™ 977
Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Recrutement et Corrélation de ,987™ 1 ,961™ ,979™ ,918™ ,967" ,964™ ,957" ,953™
sélection Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Formation et Corrélation de ,985™ 9617 1 977" ,892™ ,976™ ,974™ ,955™ ,956™
développement Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Gestion des carriéres  Corrélation de ,986™ ,979™ 977 1 ,900™ ,967" ,964™ ,948™ ,959™
et promotion Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Motivation et Corrélation de ,926™ ,918™ ,892™ ,900™ 1 ,901™ ,923™ ,851™ ,851"
engagement Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Sécurité des trains Corrélation de ,988™ 9677 ,976™ ,967" ,901™ 1 ,948™ 9717 977
Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
La gestion des Corrélation de ,976™ ,964™ ,974™ ,964™ ,923™ ,948™ 1 ,931™ ,926™
accidents et des Pearson
urgences Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Méthodes de Corrélation de ,976™ 9577 ,955™ ,948"™ 851" 9717 ,931™ 1 ,991™
formation Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Ressources de Corrélation de 977 ,953™ ,956™ ,959™ 851" 977 ,926™ ,991™ 1
formation Pearson
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20 20 20 20 20
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**_La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Fiabilité
Statistiques de fiabilité
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

,993 33

Table de fréquences
Votre fonction au sin de la SNTF

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide = Pourcentage cumulé
Valide Conducteur de train 10 50,0 50,0 50,0
Réparateur de pannes 7 35,0 35,0 85,0
Autre 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Votre age
Fréguence Pourcentage Pourcentage valide = Pourcentage cumulé
Valide Moins de 25 ans 1 5,0 5,0 50
Entre 25 et 34 ans 5 25,0 25,0 30,0
Entre 35 et 44 ans 9 45,0 45,0 75,0
Entre 45 et 54 ans 3 15,0 15,0 90,0
Plus de 55 ans 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Votre sexe
Fréguence Pourcentage Pourcentage valide  Pourcentage cumulé
Valide Masculin 19 95,0 95,0 95,0
Féminin 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Votre niveau d'études

Fréguence Pourcentage Pourcentage valide = Pourcentage cumulé
Valide Baccalauréat 2 10,0 10,0 10,0
Dipléme de niveau bac+2 3 15,0 15,0 25,0
Dipléme de niveau bac+3 ou plus 5 25,0 25,0 50,0
Autre 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Votre ancienneté au sein de la SNTF

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide = Pourcentage cumulé

Valide Moins de 2 ans 2 10,0 10,0 10,0
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Entre 2 et 5 ans 4

Entre 5 et 10 ans 6
Entre 10 et 15 ans 8
Total 20

20,0
30,0
40,0

100,0

20,0
30,0
40,0
100,0

30,0
60,0
100,0

Avez-vous participé a des formations professionnelles continues au cours des 12

derniers mois?

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide ~ Pourcentage cumulé
Valide Oul 12 60,0 60,0 60,0
NON 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,1500 1,18210
item 2 20 3,4500 1,39454
item 3 20 3,0000 1,48678
item 4 20 2,6500 1,46089
item 5 20 3,2000 1,19649
Recrutement et sélection 20 3,0900 1,28714
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,6000 1,53554
item 2 20 3,5500 1,31689
item 3 20 4,0000 ,45883
item 4 20 3,8000 76777
item 5 20 3,2500 ,78640
Formation et développement 20 3,6400 ,89584
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,2000 (6777
item 2 20 3,8000 76777
item 3 20 3,2000 1,54238
item 4 20 3,2000 1,00525
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item 5 20 3,0000 1,29777
Gestion des carriéres et promotion 20 3,2800 1,01856
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 2,2500 1,11803
item 2 20 2,7000 1,45458
item 3 20 2,4000 ,94032
item 4 20 2,8000 1,05631
item 5 20 2,7000 ,92338
Motivation et engagement 20 2,5700 1,04282
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,4000 1,04630
item 2 20 3,8500 ,98809
item 3 20 3,5500 1,23438
item 4 20 2,9500 1,23438
item 5 20 3,5000 1,19208
item 6 20 3,6000 1,31389
Sécurité des trains 20 3,4740 1,11848
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,2000 ,61559
item 2 20 3,1000 1,20961
item 3 20 3,1500 1,18210
La gestion des accidents et des 20 3,1500 ,97216
urgences
N valide (liste) 20
Descriptives
Statistiques descriptives
N Moyenne Ecart type
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item 1 20 3,5500 1,46808

item 2 20 3,5000 ,68825
Méthodes de formation 20 3,5250 1,04472
N valide (liste) 20

Descriptives

Statistiques descriptives

N Moyenne Ecart type
item 1 20 3,0500 1,23438
item 2 20 3,7000 1,30182
Ressources de formation 20 3,3750 1,22340
N valide (liste) 20

Tests non paramétriques

Statistiques descriptives

N Moyenne Ecart type Minimum Maximum

TOTAL 20 3,2645 1,04836 1,25

4,64

Test du khi-carré

Fréquences

Tests statistiques

TOTAL
Khi-carré ,0002
Df 19
Sig. asymptotique 1,000

a. 20 cellules (100,0%) ont des fréquences
théoriques inférieures a 5. La fréquence

théorique minimum d'une cellule est 1,0.

Tests non paramétriques
Statistiques descriptives

N Moyenne Ecart type

Minimum

Maximum

Formation et développement 20 3,6400 ,89584

1,60

4,80

Fréquences
Tests statistiques
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Formation et

développement

Khi-carré 4,2002
Df 10
Sig. asymptotique ,938

a. 11 cellules (100,0%) ont des fréquences
théoriques inférieures a 5. La fréquence théorique

minimum d'une cellule est 1,8.

Tests non paramétriques
Statistiques descriptives

N Moyenne Ecart type Minimum Maximum
Méthodes de formation 20 3,5250 1,04472 1,50 4,50
Test du khi-carré
Tests statistiques
Méthodes de
formation

Khi-carré 7,0002

Df 5)

Sig. asymptotique ,221

a. 6 cellules (100,0%) ont des fréquences
théoriques inférieures a 5. La fréquence théorique

minimum d'une cellule est 3,3.
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