REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE

MINISTERE DE L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR
ET
DE LA RECHERCHE SCIENTIFIQUE

ECOLE NATIONALE SUPERIEURE DE MANAGEMENT
ENSM.ALGER

MASTER EN :MANAGEMENT DES ORGANISATIONS

Mémoire de fin d'études

THEME

Le Lien entre la stratégie d'entreprise et la gestion des

ressources humaines

Cas de la branche carburants de Naftal( SPA)

Présenté paBOUDJANA Sara Encadré parPr MESSAID.KADRI Amina

ANNEE: 2012-2013




%&m&@&&&m&n/é

Nous tenons a remercier tous ce qui ont contribué a la réalisation de ce travail ;

Je remercie Mme KADRI d'avoir accepté I'encadrement de ce mémoire, pour la
confiance qu'elle m' a accordée tout au long de la réalisation de cette étude, pour son
apport malgré son calendrier trés chargé.

Je remercie également tous les enseignants de I'ENSM ,une infinie reconnaissance a
monsieur le directeur des études de I'école A.AZZOUZ

A Mer Y. BENDAOUD ,mon tuteur au niveau de Il'organisme d'accueil qui m'a
beaucoup aidé avec ses conseils et orientations.

A Mer M. SAADANI pour la patience qu'il a eu pour relire ce travail.

Je remercie également tous les employés de la DRH de la branche carburants de
Naftal (SPA) qui ont eu I'amabilité de me recevoir et la patience de répondre a mes
questions.

A mes chers parents ,mon mari, ma petite fille Arwa ,mes sceurs ainsi que mon frere
qui m'ont soutenu et aidé a reprendre mes études , a tenir le coup quand cela fut
difficile et dur ,leur présence était une source permanente d'ambition et de courage.



Résumé

La fonction "Ressources Humaines" était pendangtEmps délaissée au profit de la
fonction de production et celle des finances.L'gtioh de I'environnement auquel les entreprise$ so
confrontées et la rivalité concurrentielle l'onomue a une fonction stratégique.Les ressources
humaines ont acquis ainsi une dimension stratégitjse sont trouvées placées au coeur des politiques
de développement de I'organisation. Nous avongésaaravers notre étude, d'appréhender la ralatio
entre la stratégie d'entreprise et la gestion dssources humaines au niveau de la branche carburan
de Naftal SPA, notre étude s'inscrit dans le cadreeptuel descriptif analytique ;elle concerre le
principales pratiques et relations de la DRH awedigection.Concient de la mission de la DRH,le top
management, intégre dans sa politique, le dévetoppe permanent du capital humain comme axe
stratégique important au méme rang que l'investisst dans les fonctions métiers de I'entreprise .
Néanmoins, une certaine culture, les pratiquesedéréprise et la difficulté de mesurer le retour s
investissement de cette fonction ,alourdissentreindnt I'ambition affichée par la direction de
promouvoir cette fonction d'une fonction de suppoune fonction stratégique.
Mots clés: Stratégie, GRH ,Top management, Naftal, fonctiosuj®ort, pratiques RH.
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Abstract :

The "Human Resources" function has been negleotddrig time in favor of the production function
and that of financesThe environmental change in which companies arsmgacompetitive rivalry and this is
whythe function has been promoted to a strategie. d¢tuman resources have acquired as well a strategi
dimension and have found themselves placed atehteicof development policies of the organizatidfe try,
through this study, to understand the relationgl@fween business strategy and human resource nmeagat”

La Branche carburants de Naftal SPA”, our studinithe conceptual,descriptive and analytical contxthe
managerial literature, it concerns the main prastiand relationships of the HRD with its directidxware of the
accomplishment of the HRD mission the top managenietggrates in its policy, the constant developirefn
human capital as an important strategic area asdh® rank as the investment in business functldowever a
certain culture, business and the difficulties ieasuring the return on investment of this functibelay and hold

back the stated ambition of the direction to foefisrts on the human capital in the center of thsiiess strategy.

Key words: strategy, human resource management, top managélatal, support function ,HR practices
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Introduction

L'environnement auquel sont confrontées les enseprest caractérisé par un vaste
mouvement de mondialisation. Celles-ci essaiemtédjrer dans leur vision les mutations,
rapides et profondes, qui s'opérent dans cet emament imprévisible et incertain.
L'économie algérienne quant a-elle est passée doonomie planifiee ou le secteur prive
avait une place tres réduite, et été strictementrél®, a une économie ouverte qui met

progressivement en place des regles d'économieadehénqui favorisent l'initiative privée.

La concurrence menace les organisations, celldsigent impérativement pour leur
survie, élaborer une stratégie leur permettant éenit un avantage concurrentiel sur leur
rivales. La stratégie organisationnelle s'est bgséedant longtemps sur les ressources
matérielles et financieres. Celles-ci généraierst wideurs immeédiates a l'entrepri€y. la
rivalité concurrentielle requiert des ressourcéficdement détenues par les concurrents, d’ou
l'importance accordée a la place de la ressourceaime dans la politique générale de

I'entreprise.

La fonction ressources humaines qui s'est limitéadpnt longtemps a l'activité
d'embauche et au contréle a pris de I'ampleur deelemps, et s'est développée en fonction
de gestion des ressources humaines ayant pouipgadmenission de mettre en adéquation les
emplois de l'organisation avec les ressources im@madisponibles ou prévisibles pour
pouvoir créer, produire aux bénéfices des orgdnisaitdans le cadre d'un contexte

environnemental, économique et de gestion.

Plusieurs recherches ont tenté d'approfondir lapcéhension de la relation entre la
stratégie d'entreprise et la gestion des ressolmeesmines)a littérature sur la gestion des
ressources met en exergue l'existence d'une ititeraentre la stratégie d'entreprise et la
gestion des ressources humaines. En 1989 Guériouben et Wils ont expliqué la variation
des pratiques de gestion des ressources humainegppart a la stratégie d'organisation,
Besseyre des Horts en 1988, Réale et Dufour en 80606@iscuté le réle de la GRH dans la
mise en ceuvre de la stratégie d'entreprise, en B8Mer, Huseld, Ulrich, a tenté d'expliquer
comment la structure RH peut-elle faciliter la méseceuvre de la stratégie d'entreprise.
Prahalad et Hamel en (1990), ont mis I'accentestyebkoin d'investir dans le capital humain a
long terme. Selon Guérin et Wils (2006) le lietrera stratégie et la GRH s'explique par un

double processus, le premier aligne la stratégieaRldlle de I'organisation a court terme, le
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deuxiéme vise la contribution aux choix stratégg@urs par le biais de l'investissement

dans le capital humain.

Dans le présent travail, nous essayerons d'appomni réponse a la problématique
suivante:
"Comment est appréhendé le lien entre la stratégmteprise et la gestion des ressources
humaines au niveau de la branche carburants deaN&fta

Pour pouvoir répondre a la problématique nous tiaagclinée en deux sous —questions:

¢ la stratégie RH se découle-t-elle- de la stratglgibale de I'entreprise au sein de la
branche carburants de Naftal Spa?

¢ quel est le réle de la DRH dans la mise en ceuvia dtratégie d'entreprise?

Afin de faciliter la réponse aux questions soulsvé®-haut, nous avons émis deux

hypothéses, dont nous allons confirmer ou infirméissue de notre analyse .

Hypothese 1 La stratégie RH est une simple déclinaison diritégie d'entreprise.
Hypothese 2Le principal réle de la DRH consiste a souteniiaetliter la mise en ouvre de la

stratégie d'entreprise.

Notre travail est subdivisé en trois chapitrespiemier relatif a la méthodologie de
recherche et la présentation de l'organisme d'dcteieleuxieme concerne la nature du lien
entre la stratégie d'entreprise et la gestion dssources humaines, le troisieme porte sur le
réle de la GRH dans la mise en ceuvre de la steatbgntreprise.

Nous reprenons dans notre conclusion générale fiesigaux résultats auxquels nous
sommes parvenus dans notre mémoire et dans lenguel avons tenté de proposer des

solutions aux problemes constatés.
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Chapitre 1: Méthodologie de la recherche &présentadn de I'organisme d'accueil

Dans la premiére section de ce chapitteus présenterons la méthodologie
adoptée pour la réalisation de la présente étumes soulignerons également, l'intérét
du sujet et délimiterons le champ de notre étudxgbdsons les techniques de collecte
de données .

La deuxieme section comprendra la présentatiogrgénde I'entreprise; nous
présenterons en premier lieu I'entreprise  NAFTAQg), et ce, pour mieux situer la

structure "Carburants" au sein de la quelle naagess'est déroulé.
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SECTION 1: METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE:

Dans cette partie de travail, nous justifions eatnoix du sujet, ainsi que les

différentes techniques utilisées pour la colleg&dnnées.

1. Objet du sujet:

Nous essayerons, a travers notre étude, d'appréhlencklation entre la stratégie
d'entreprise et la gestion des ressources humaenesxpliquant le réle du facteur
humain en tant que véritable source de valeure apli va générer toutes les autres
ressources dont la pérennité de I'entreprise ezssée.

Notre étude s'inscrit dans le cadre conceptuelrgei$@nalytique de la littérature
manageériale, elle concerne les principales prasiceierelations de la DRH avec sa

direction.

En adoptant cette approche, notre recherche tetéenaettre au clair la réalité de
la gestion stratégique des ressources humainesgxpliquant la source de la
dimension stratégique de la ressource humainewamides organisations, et ce ,en

nous basant sur I'évolution de la fonction RH .

Nous tenterons de mettre en évidence la relatitre ¢a planification stratégique

et le capital humain.

2. Intérét du sujet:

L'intérét du theme réside dans ce qui suit:

« attirer l'attention sur lI'importance des ressoutogsaines dans le processus de
développement de toute entreprise,

» mettre en évidence , l'action de planificationtsfyamue des ressources humaines
dans la réalité algérienne.

* cerner les différentes contraintes a l'origine gsfahctionnement de la fonction
RH , notamment celles engendrant un déficit enératie soutien de la DRH a la
stratégie.

« Vérifier la concordance du discours du top managegnpFésentant la ressource
humaine comme variable au cceur de la stratégi¢refeise avec la place qui lui

réellement accordée.
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3. Choix du sujet.

Le choix du théme est justifié notamment par :

- limportance et la valeur ajoutée du théme a rfotraation, particulierement
aux enseignements suivis relatifs au management.

- la rareté des études universitaires algériennest angté la relation entre la
stratégie d'entreprise et la gestion des ressohrgesines.

- limportance du facteur humain en tant qu'élémetratégique du
développement d'entreprise qui permet de dotke-ced'un avantage
concurrentiel sur son marché concurrentiel.

- la compréhension de la perception que se font mxe@ises algériennes
notamment , Naftal qui a son poids dans le segqiehlic ,du réle réel de la

ressource humaine.

I'importance du theme de recherche, theme quieofir la fois des

perspectives au plan professionnel et au plarecteerche scientifique.

4. Méthodologie de recherche:

Avant de présenter notre méthodologie de recheait& que les outils dont nous
avons eu recours pour la réalisation de la présgntie nous délimitons notre champ

d'étude dans ce qui suit:

4.1 Délimitation du champ d'étude:

Si nous n‘avons pas délimité et circonscrit cditeeddans un contexte donne,
ce travail n‘aurait sans doute pas pu étre réalisé.
C'est la raison pour la- quelle nous avons déterngdans un premier temps ,notre lieu
de stage de trois mois, I'entreprise au sein deeld nous avons analysé notre
thématique.
L'analyse du : "Lien entre la stratégie d'entrepréet la gestion des ressources
humaines : le cas de la branche carburants delN&féa’
Notre étude a été menée au sein de la brancheraatbule Dar el Beida a Alger, plus

précisément au niveau de la direction des ressetmaomaines de la branche.
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Pour concrétiser cette analyse et obtenir des dsnegsentielles a sa réalisation, nous

nous sommes rapprochés aux employés de la direRtion

4.2 Démarche méthodologique

La méthode signifie I'ensemble des démarches eatéfdés raisonnés pour
répondre a la question de notre étude, nous nmusnss inspirés de la recherche
théorique dans la littérature managériale sur Hige des ressources humaines pour
expliguer la place de cette fonction dans la gjiaté'entreprise. Pour cela nous nous

sommes référés a des données bibliographiques .

En paralléle, nous avons procédé a des entretemsdirectifs auprés des
responsables de la DRH, l'analyse des documentrne® a I'entreprise et

l'observation tout au long de notre présence aganivde I'entreprise.

4.2.1 L'approche théorigue:

Comme déja signalé plus haut, notre étude s'indarnis un cadre descriptif
analytique. Elle a pour objet de définir la relatientre la gestion des ressources

humaines et la stratégie d'entreprise.

Dans une partie de notre étude nous expliqueromsnemt la fonction RH a
évolué dans le temps, comment elle se définit detuent et quelle est sa principale

mission avant de clarifier la nature de sa relasioec la stratégie d'entreprise.

4.2.2 L'approche empirique:

Pour répondre aux questions soulevées ci-dessus aoons du réalisé des

entretiens avec le DRH, les chefs de départemergscue les chefs de services.

C'est ainsi que nous avons réalisé 6 entrevues eh ¢onction de la disponibilité
des responsables. Les entretiens se sont déraulésveau du siege de l'entreprise.

Chaque entretien a duré 45 minutes en moyenne.

4. 3Les technigues de collecte de données:

Plusieurs techniques d'investigations nous oné ai@ voir accord a la

réalisation de ce travalil., la revue de littératleeguide d'entretien, les observations
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ainsi que l'analyse des documents interne a l@mgeeauxquels nous avons pu avoir

acces.

4.3.1 Larecherche documentaire

En dépit de notre focalisation sur la partie empi de la présente étude ,nous
sommes conscients et convaincus que toute produsttentifique démarre des
précédents travaux portant sur le méme champ tendte,

Nous nous sommes basées ainsi principalement soonsultation des ouvrages,
articles, mémoires et théses et plusieurs étudespgort avec notre sujet.

Tous les documents consultés dans le cadre deacailfront été indiqués sur la
bibliographie de ce travalil.

Cet outil nous a facilité la compréhension du tsugece n'est qu'a la suite de
cette étape que nous avons eu recours aux auttiés dri collecte de données, les

entretiens et I'observation et I'analyse des doaotsnieternes a I'entreprise.

4.3.2 L'entretien:

L'entretien est un outil de collecte des donnégsitatives trés utilisé dans les
recherches scientifiques relevant du domaine deagement auquel nous avons eu
recours également.

"L'entretien est une technique destinée a collectans la perspective de leur analyse

Jles données discursives reflétant notamment Busivmental conscient ou
inconscient des individus"

Nous avons réalisé des entrevues avec les respesda et ce en fonction
de leur disponibilité.

Le guide d'entretien nous a permis de nous enireigec le DRH et son assistant, le
chef de département "Emploi”, le chef de départérttearmation™ ainsi que les chefs
de services: formation, emploi et planificationg@etences et performances.

Les guestionnaires se sont déroulés au niveau diesletion Ressources humaines de
I'entreprise. Chaque entretien a duré 50 minutesneyenne durant lesquels nous
avons poseé des questions semi directives pouselaienquété donner le maximum

d'informations relatives a notre problématique.

! THIETART Raymond_Alain,2007,p 241,Méthodes de exche en management, Dunod. Paris
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Le nombre des responsables RH avec lesquels naisssoonmes entretenus ,nous a
facilité la tache de vérification des réponses ,présentaient un bon niveau de

concordance.

4.3.3 L'observation:

Cet outil est défini comme sult :

"L'observation est un mode de collecte de donnéasleguel le chercheur observe
de lui-méme ,de visu, des processus ou des compmite se déroulant dans une
organisation, pendant une période de temps limit&sbservation constitue un mode
de recueil alternatif de I'entretien dans le sensle chercheur peut analyser des
données factuelles dont les occurrences sont oedaiplutét que des données

verbales dont 'inférence factuelle est sujettadtion’

Tout au long de notre présence, nous avons obsges/éaits ,des pratiques et
des réalités non écrits dans des documents offjalIsur lesquels nous ne pouvions
pas poser de questions directes, et /ou nousioridupas pu avoir des réponses

pertinentes de toute fagcon, notamment pour :

la délégation de pouvoir au sein de la DRH,
I'équité en matiére de recrutement, promotionsiettsons,

le niveau d'instruction des employeés,

le volume des taches routiniéres de la direction RH

>
>
>
» le respect de I'endroit de travail,
>
» les conditions de travail,

>

la motivation des collaborateurs.

' Op.cit,p 244

10
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SECTIONZ2 : PRESENTATION DE LA BRANCHE CARBURANTS

Notre stage a eu lieu au sein de la structureatipénelle de l'entreprise

Naftal SPA, en l'occurrence : la branche carburants

1. Présentation de I'entreprise Naftal:

Nous procédons a mettre au clair le domaine diggtilorganisation et I'évolution
organisationnelle de Naftal spa:

1.1 Domaine d'activité:

Les entreprises multinationales dominaient le maralgérien en matiére de
distribution et commercialisation des produits pidrs en Algérie
Le projet de nationalisation a incité I'Etat a seentrer sur ce métier stratégique .
Naftal® est une société par actions (SPA) au capital sdeia5 650 000 000 DA.
Fondée en 1982 et filiale a 100% du Groupe Soratmde est rattachée a I'activité
commercialisation. Elle a pour mission principaléa distribution et la

commercialisation des produits pétroliers et dérisedr le marché national.
Elle intervient également dans le domaine de :

1. l'enfGtage des GPL,

2. la formulation des bitumes ,

3. la distribution, le stockage et la commercialisatides carburants, GPL,
lubrifiants, bitumes, pneumatiques, GPL/carburpraduits spéciaux ,

4. le transport des produits pétroliers,

5. pour assurer la disponibilité des produits sur feuterritoire, Naftal met a
contribution plusieurs modes de transport ,

6. le cabotage et les pipes, pour I'approvisionnenuest entrepots a partir des
raffineries,

7. le rail pour le ravitaillement des dépots a pattis entrepots.

8. la route pour livraison des clients et le ravitaiilient des dépobts non desservis

par le rail.

'Site officiel de I'entreprise Naftal SPA

11
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A l'ere de la mondialisation, Naftal a jugé indessable la mise en place
d’'une nouvelle organisation par ligne de produittufnes, lubrifiants, réseau,

logistique, GPL, pneumatique, Aviation, Marine).

Naftal fournit pres de 13,3 millions de tonnespdeduits pétroliers par an, un
chiffre appelé a augmenter avec une demande etact@Eroissance.

Les produits de Naftal sont destinés pour deuxgeaigs de clients:

» des particuliers: Carburants terre ,GPL, LubriarPneumatiques, Sirghaz,
Stations-Service

» des professionnels: Aviation ,Marine ,Bitumes ,RitsdSpéciaux.

1.2 Evolution organisationnellé :

L'organisation de I'entreprise a évolué et changé ke temps :
1983 : Intégration du projet GPL / carburants de SONAUTRI a NAFTAL.
1984 : Création de 48 unités NAFTAL de distribution mytoduits & partir de :

17 districts CLP, et 14 dissi&GPL( UND).

Redéfinition des missions des 4 districts logistign unités de maintenance (UNM).
Regroupement et organisation des activités deitrangl unités portuaires (UNP).
Intégration de la société « ALRID » a NAFTAL.

1987 : Séparation des activités de raffinage et de digioh des produits pétroliers

en deux entités :

NAFTAL : Chargée de la distribution et la commercialaties produits pétroliers.
NAFTEC : Chargée de la production (traitement de la maj@emiére pétrole).

1989 :Décentralisation des ceuvres sociales et culturedd®ntreprise.
1990 : Décentralisation et informatisation de I'activitéstocks / ventes / clients).

1992 : Consolidation de certaines unit\FTAL de distribution suivant les études
de flux produit.

9 unités rattachées.

1 . N .
Document interne a I'entreprise

12
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Il existe actuellement 39 unitBBAFTAL de distribution.
1996 : Décentralisation de I'activité (coUts prix).

Dissolution de la direction du coerce extérieur.
1997 :

Création de la direction de la protection du paiime (DPP).
Creation de « structures de slreté interne » aanides unités.
Dissolution des unitédAFTAL portuaire.

1998

Création de la « Cellule Seécurité Industrielle ».
Création de la direction « Audit et Systemes ».
Dissolution des directions CLEB, GPL, AVM.
Creation des divisions CLEB, GPL et AVM.
Creation Unité Base de vie.

1999 :

Création du poste «Attaché de Direction » chamtadommunication.

Création et organisation, structure « archivesrafas ».

Transfert des activités END et LOG vers les divisi€LPB et GPL.

Rattachement de 'UNM Sud a I'unité Base 'UND Qglar

Rattachement de 'UND Boumerdes a 'UND Alger.

Rattachement d’'UNM Centre et Est a la division CLPB

Rattachement d’'UNM Ouest a la division GPL.

Création projet « Systemes de flux de trésorenelevant de la direction centrale
Audit et Systémes.

Création d'un comité technique « passage aux anriZ@00 des systéemes
informatiques ».

2002

Création de la direction exécutive systeme d’infation et procédure.
Création de la direction centrale sécurité indab&riet environnement.
Création de la direction exécutive stratégie ehéate.

Création de la direction centrale recherche etld@pement.
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2003 :

= NAFTAL a connu un nouveau schéma d’organisationsdemacrostructure qui
s’articule autour des principales structures :

» Ladirection générale.

= Les structures fonctionnelles.

= Les structures opérationnelles

= Création de la branche « Activité Internationale ».

= Création de la branche « Commerciale ». regroupardctivités de marge libre.
2004:

= Création de la division réseau.
= Création de la branche "Lubrifiants et Pneumatijues
= Création de la direction centrale Marketing.
= Creéation de la branche Commercialisation.
2005

= Dissolution de la direction centrale Marketing.
= Actualisation de la macrostructure de NAFTAL (SPA).
= Modification de I'organisation de la direction adnsitration générale.
= Reéorganisation de la banche commercialisation.
2006 :

» Projet de dissolution de LPB et son intégrationcdaebranche commercialisation.
= Aménagement de I'organisation de la branche comaiisation.

1.3 L'organisation de la société Naftal

Le tableau illustre I'organisation de I'entrepri¢aftal qui s'ordonne sous forme de

directions opérationnelles et directions fonctielie(annexe 1).
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Chapitre 1: Méthodologie de la recherche &présentadn de I'organisme d'accueil

Tableau 1:L'organisation de NAFTAL

Structure Mission
Direction Générale - le management et le pilotageégique.
Directions -au nombre de trois, elles exercent les activitésnétiers de la société de manigre
Opérationnelles. décentralisée.
Directions - I'élaboration des stratégies et politiques deolzEéteé.
Fonctionnelles. - la coordination et la cohérence d’ensemble.
- I'expertise et I'appui aux structures opératitieae

Source Documents internes a NAFTAL

2. Présentation de la branche carburants de Naftal (S8):*

La Branche Carburants est 'une des trois branches de Naftal. Elle est
chargée des activités d’approvisionnement, de atpelet de livraison des carburants
Aviation, Marine et terre (carburants, fuel olil, thmdix, Essences Super, normal et
sans plomb, Gasoil, A72, white spirit) ainsi que lgbrifiants et graisses aviation et

marine (annexe 2).

2.1 Principales missions de la branche Carburants :

Les missions des directions opérationnelles de rendnhe Carburants dans ses

activités Aviation et Marine sont de :

» superviser, coordonner et controler les activif@sravisionnement, stockage,
ravitaillement, livraison et transport des carbisahviation et Marine, sur les
aéroports et ports ou la BC/AVM est présente,

» assurer la préservation de la conformité du ptoddepuis son
approvisionnement jusqu’a la livraison de celuetice, conformément aux
exigences du client,

» assurer la maintenance des installations et dgemsale distribution,

» assurer une qualité de service répondant auxtegtele la clientele et veiller

au maintien de I'image de marque de I'Entreprise.

! Document interne a Naftal
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Les missions des directions opérationnelles dedache Carburants dans ses

activités de gestion de stockage des infrastrustsmat:

>

superviser, coordonner et contrbler les activigsravisionnement, stockage,
ravitaillement et livraison des carburants terrenaueau des dépbts primaires
et secondaires.

assurer la préservation de la conformité du prodeison approvisionnement
jusqu’a sa livraison ou son ravitaillement, confément aux exigences son
client (Branche Commercialisation).

assurer la maintenance des installations de stecldgdes moyens de
distribution.

assurer une qualité de service répondant aux estede la Branche

Commercialisation et veiller au maintien de Il'imagke marque de

I'Entreprise.

assurer la livraison des carburants terre au nivaEsi districts de Batna,

Béchar et Ouargla.

2. 2 Produits Commercialises :

La branche carburants prend en charge la commiegtiah:

21.1

YV V VYV V

22 .2

Par I'activité Aviation:

Le Carburéacteur Jet-Al destiné aux avions turloteass.

L’essence Avgas-100 LL, destinée aux moteurs dies/éppistons (a hélices).
Les Lubrifiants Aviation.

Les Produits spéciaux (Méthmix et autres).

Par I'activité Marine

Les Fuels-oil Bunker C de haute viscosité (HS &,LiS3us des importations

et destinés aux navires de gros tonnages (motenis) |

Le Fuel-oil BTS (Basse Teneur en Soufre), issu étrope Algérien et
provenant des Raffineries Algériennes, destinéraoteurs semi rapides.

Les Inter Fuel-oils de différentes viscosités, sssie¢ melanges de Fuel-oil
(Bunker C et/ou BTS) et de Gas-Oil.

Le Gas-oil.
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> Les lubrifiants et produits spéciaux Marine.

2.1.3 Par l'activité GIS :

» Le Gas-oil, utilisé dans les véhicules, engins atmmes & moteur diesel ainsi

gue les besoins domestiques (éclairage, chauféag,
> Les essences utilisées dans les véhicules et eagmuteurs thermiques ou les

moteurs a combustion interne a allumage commandeé.

2.3 MOYENS HUMAINS ET MATERIELS

Afin d'accomplir sa mission a bien ,la branche geabts se dote de:

2.31 Moyens humains :

La Branche Carburants dispose d’'un effectif de75d@ents, opérant dans les
activités prévues dans son organisation touteg@aés confondues, répartis comme
suit :

- Cadres supérieurs : 164
- Cadres : 1596

- Maitrise : 2342

- Exécutants : 1325

2.3.2 Moyens matériels:

Tableau 2 Moyens matériels de la branche carburants de Nadd

AVIATION MARINE TERRE
Capacités de 54.131M 3 99.000M 3 367.489M 3
stockage
Moyens matériels *Tracteurs routiers *Barges de capacité de *Pipe Line
*Semi-remorques citernes | 2 000 tonnes *Camions
*Camions avitailleurs. | *Barges de capacité de 1 000 | citernes
*Systeme Hydrant | tonnes *Camions citernes
(livraisons par pipe *Bras de chargement
via des oléo serveurs) | *Camions pour la livraison des
*0léo serveurs, | lubrifiants.
*Serviceurs. *Vedettes

Source Document interne a I'entreprise
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2.3.3 Infrastructures de la branche carburants :

elles se décomposent par activité comme suit:
Activité Aviation : 29 Centres et Dépots opérationnels,

Activité Marine : 06 Centres Marine opérationnels,
Activité GIS : 46 Dépbts Opérationnels
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Notre étude s'inscrit dans le cadre conceptuel deggtif analytique, afin
de pouvoir appréhender le lien entre la stratégie 'dntreprise et la gestion des
ressources humaines nous avons utilisé des outilgjui nous ont permis de
collecter les données :a savoir :I'analyse des douents internes a l'entreprise,

les entretiens, et I'observation .

Naftal est une entreprise ayant un poids dans le esteur des
hydrocarbures qui domine le secteur économique eAlgérie et disposant de
moyens humains et matériels importants, a suscitéotre intérét en tant que

futurs managers.

19



CHAPITRE 2:

LE LIEN ENTRE LA STRATEGIE
D'ENTREPRISE ET LA GESTION DES
RESSOURCES HUMAINES




Chapitre 2: Le lien entre la stratégie d'entreprise et la gestion des ressources humaines

La stratégie d'entreprise nécessite un déploiendmnt différentes ressources,
matérielles et financieres d'un coté et humairesaditre. Ces dernieres, semblent étre une

clé importante de la réussite de I'entreprise eadgerennité.

Dans les débats managériaux actuels, la gestionedssurces humaines est associée
au concept "stratégie", les directions ressouragaames sont sollicitées pour soutenir la

mise en ceuvre de la stratégie d'entreprise.

La relation entre la gestion des ressources humadhda stratégie d'entreprise a
suscité l'intérét de plusieurs auteurs, certainsolasidérent comme étant une fonction de
support, qui a pour mission de soutenir les aévite base de I'entreprise et donc sa stratégie,

d'autres l'ont promue au rang d'une fonction foretgale, créatrice de valeurs.

Nous essayerons dans ce chapitre de cerner levathmtis d'une gestion des
ressources humaines au sein des organisationsué&ncqgnsiste- elle? Comment a-t-elle
évolué et quelle relation existe-t-il entre la GRHIa stratégie au niveau des entreprises
algériennes?

Pour cela nous suivrons |'évolution de la gesties @ssources humaines a travers le
monde et plus particulierement en Algérie, la dééin de la GRH, la stratégie et la nature de
la relation entre la fonction RH et la stratégientfeprise dans la littérature managériale.
Nous monterons aussi la place accordée a la idneRH lors de I'élaboration de la stratégie

au niveau de la branche carburants de Naftal SPA.
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SECTION 1: EVOLUTION DE LA FONCTION RESSOURCES
HUMAINES:

La fonction "Ressources Humaines" occupe une plaoportante dans toutes les
organisations,cette position se justifie par I'aFaplqu'elle a prise a travevrs son évolution avec

le temps;

1.1L'évolution de la fonction RH a travers le monde:

Les premieres manufactures ont suscité les rpgroants de salariés,et généré des
problémes de gestion du personnel dans les usines.
De nouvelles difficultés d'organisation de trawkl sélection,de formation et de contrdle de
production sont apparues.
Le phénomene d'industrialisation a provoqué quahti ales problémes sociaux et a été a
l'origine de la création des postes de "secréfairebien-étre" qui avaient pour principale

mission de résoudre les problémes de I'environnemalsain (Alis & al, 2011).

Avec la révolution industrielle du 28siécle, Taylor(1856-1915) apporta du nouveau
en matiére d'organisation de travail: la spécibsades taches .En 1912, il publia les principes
d'organisation sientifique de travail et metta é&ace les principes de divisions horizontale et
verticale de travail et accorda l'importance alanfation des ouvriers et a la discipline.

En continuité avec les travaux de Taylor,Fayol mé&ix grandes fonctions dans I'entreprise
dont cing taches importantes relévent du dirigeant.

L'évolution et la performance des outils de l'oigation scientifique du travail ont rationnalisé
I'exploitation des travailleur@Boyer & al,1988).

L'apparition du mouvement syndical et I'évolutiantdylorisme sont a I'origine de la création
des services du personnel en 1912, qui assuraiendlesadministratif et disciplinaire et avaient

comme principales tachés

» d'entretenir des relations avec les syndicats.
» d'administrer les droits des salariés.
> de veiller a I'adaptation de ceux-ci aux progrésnelogiques.

> de regler les problémes d'évaluation,rémunératiole @ommunication.

'Alis & al,ibid.
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Durant la période 1920-1950, I'importance accoml@erelations humaines s'est s'est
accentuée suite au développement de son couranexpgriences menées par "Elton Mayo"
visant a expliquer la productivié par les condisiaie travail des employés ont connu un
succés.ll en a résulté que lintérét accordé auxieres a eu pour conséquences une plus
forte motivation de leurs part,motivation que l'éoa travers les entretiens a renforcé.

Ces résultats, se sont répercutés profondément sur la fonctiestian des ressources
humaines.

La fonction RH s'est encore developpée entre lesees 1960 et 1970,la préoccupation
majeur des responsables RH devint la satisfactimplication et la motivation des employés.
Durant les années 70, la nécessité d'accordeattemtion plus accrue aux RH se fait plus
pressante au moment ou, les organisations se vetent menacées,compte tenu du poid des
marchés internationaux .

Durant les années 80, la logique de culture guilpgie I'hnumain a la structure a pris toute
son ampleur et c'est postérieurement que la gedtigmersonnel s'est substituée a la gestion
des ressources humaines.

Apres les années 80,la fonction RH s'est dotéeeplace similaire celle de la production et
des finances,|& responsable du service des ressources humame®is souvent appeler
directeur des ressources humaines et les relatiotgstrielles se rattdchent a ce service.La
GRH voit son role se transformer, quelques autregsntlés s'imposent:Planification

stratégique,qualité de vie au travail, Partenarikixibilité,culture de I'entreprisé®..

Nous mettons l'accent sur les principales évabgtide cette méme fonction par

période,durant:

1850-1900 La fonction du personnel n'existait pas de fafammelle,le recrutement était
assuré directement par le superviseur ou l'emptoylaupaie et la comptabilité furent
centralisées et rattachées a la direction.

Notons que les employeurs devaient faire face dweite période a des problemes sociaux
avec la révolution industrielle.

C'est ainsi que sont nés les postes de scrétaii@ sans la seconde moitié du*1iécle’

' Qui différent des résultats des travaux pionniersaglor .

ALIS David ,BESSEYERE DES HORTS Charles-Henri ,CHEVER Francoise ,FABI Bruno ,PERETTI
Jean-Marie, 2011, p17,GRH une approche interndeggdition de Boeck, Belgique .

® Alis & al,ibid
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1900-1940: La fonction "Personnel" apparut de maniére formeda sein des
organisations,les secrétairiats sociaux en serdegsersonnels, dont le statut fut secondaire
et les taches se limitérent a la rémunérationyistipn & I'évaluation des travailleurs. Les
services personnel ont pu améliorer I'environndndentravail et satisfaire les besoins des
travailleurs.

Apres les études de Taylor et E.Mayo , le besoisaivice personnel s'est trouvé accentué.

1940-1960 L'activité "Relations industrielles" apparut avaoe émergence du courant

syndical.

La fonction personnel s'est développée et restréetavec I'apparition des associations de
professionnels en RH.

Durant cette période, la formation et les avantagmsaux se sont dotés d'une priorité

comparativement aux autres activités.

1960-1980 La fonction RH et les relations industriellesiarent a maturation avec une
diminution corrélative du pouvoir de l'activité agbns industrielles .

Pendant cette périodda législation du travail a pris son ampleur, lim@tique et le

traitement de la paie se sont développés.Les gesties en RH ont amélioré leur
compétences,

Les sciences du comportement et l'approche systierhiqnt influé positivement sur

['amélioration des relations humaines.

1980-2000: La fonction RH s'est dotée du méme statut que aeses fonctions de

l'organisation.Les gestionnaires RH étaient prépésupar la position de la retraite
anticipée,la gestion des carriéres,la motivatiem)poi, la productivité,les changements
technologiques,le recyclage,la santé et sécurité.

De nombreux services spécialistes en RH se sontla#es au niveau des grandes

organisations.

2000-2010:C'est la période durant laquelle les rbéles defolaction RH ont conu des
changements: les postes de responsables GRH reguétacquisition de nouvelles

compétences .

! Méthode scientifique qui traite tout systéme comme composition de plusieurs éléments en intéioela
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1.2Evolution d

e la fonction RH en Algérie

La fonction RH en Algérie a évolué et changé aeetemps ,cela est di principalement a

I'histoire de notre pays,le tablau ci-dessoustiéug'évolutionde cette fonction dans le temps:

Tableau 3 L'évolution de la fonction GRH en Algérie.

Année

La fonction RH

Les années 6(

ses institutions de base.

)
organigrammes,sans trop se focaliser sur la qualigssurer au mieux |

fonction administration et de préserver I'appaw formation ."

"Les années soixantes,consacrées essentiellenfi@icbastruction de I'Etat et de

La GRH,dans un tel contexte avait pour objectiftdembler les cases vides des

A

Les années 7(

"Elles sont marquées par la mise en ceuvre d'unent®l| étatique dé
constructionde I'économie, centrée sur le développement d’'ndestrie lourde,
C’est la période des investissements massifs, de créatiograleles société
nationales puissantesqui produisent, recrutent, distribuent des rever

transportent, soignentonstruisent les creches et les logements. Le ojp@me

) formation sont misen place pour combler les déficits éventuels. Desres
universitaires sontéalisés. Le Ministére de I'Energie crée ses preplrestituts
de formation rattachéa Sonatrach.

En matiére de gestion des Ressources Humainesmdtidn est alors vue comn
une fonction sociale complete, comprenant les dspeaorofessionnel
(recrutement, paie, promotion, participation) autant que socia(lagement,

transport, médecine, vacances, etc.)"

constitue pas derobleme. Pour les postes techniques, de vastegarones de

A1”4

us,

e

UJ

Les années 8(

"La dynamique d'autonomie de la période précédestdreinée.La loi du staty
général du travailleur est promulguée. Par son bidiétat propriétaire des
entreprises publiques algériennes et premier engpiogu pays,entend regler ¢
maniere uniforme les relations qui l'unissent a sagployés.Autant dire qu

a l'extérieur,il n'en demeure pas moins que la fiomcRH s'est dotée durant
période concernée, d'un certain nombre d'instruselidutils et de méthodes
gestion."

toute la politique de gestion de I'entreprise lahéppe, puis qu'elle est élaborg

It

\"2J

le
e

D
(¢}

a

de
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"L'Etat se désengageale toute responsabilité directe que lui conférait| |
propriété des entreprises.
Le Statut Général du Travailleur est aboli. Deslsociales nouvelles, celles de

1990, sont édictées, par lesquelles I'Etat se aurtdedéfinir les regles du je

=

et de fixer les grandes limites. Aux partenairesiaaax de codifier, de donner
corps a leurs relations dans un cadre totalemengocé&. Par ailleurs, la
concertation sociale, a tous les niveaux, est devemne pratique largement
mise en ceuvre et a souvent permis de concilieadpgations de chacun des
partenaires sociaux. On observe une tendance trés nette awglial et a I3
Les années 90 négociationet, de ce fait, il y a un recul assez marqué dedlit® collectifs de
travail (de 126conflits au 2eme semestre 1997 a 87 au ler senf398).

Il faut cependant remarquer que se superpose awecdd négociation et de
dialogue en Entreprise celui de la Tripartite, (cadre regpant : le
Gouvernement, I®atronat et le Syndicat) qui tend a se substituedalogue
plus décentralisé, pouénoncer des orientations et des décisions conceérliegdn
monde du travail.

Ce qui est, en quelque sorte, un mouvement contraire ai e@ulu par la
nouvelle législatiordu travail et porte donc des germes de

« déresponsabilisation » des partenaires concetnés

"Un retrait de I'Etat avec une volonté affirmée pievatisation de pans entiers
du secteur public économique, exception faite desepries dites stratégiques,
la dégradation, voire la pénurie d’emploi, les prereemesures effectives de

[

compressiond’effectifs, I'institution de I'assurance chémade,recentrage de

entreprisespubliques sur leurs métiers de base avec son eoreltle délestag

D

d’'activités accessoires, la gestion «centraliséegs dsalaires, ont amené
Les années 90-I'entreprise et, a travers elléa fonction Ressources Humaines, a accorder un

aujourdh'ui | intérét particulier (compétitivitéoblige, liée a la concurrence naissante |se

—

développant un peu plus chaque jour), a la déteation d’effectifs normatifs &
a un suivi pointilleux de la gestianaitrisée des salaires.

La focalisation sur ces deux éléments, n'empéclseladonction Ressources
Humaines d’intervenir sur d’autres thématiques egjreents d’activités, mettant

ainsi en évidence son role qualitatif au sein des entsegr”

Source DALI Abdelaziz,2006,p 13-20,La GRH en Algérie,¥et.France
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SECTION 2:LE LIEN ENTRE LA STRATEGIE D'ENTREPRISE ET LA GEST ION
DES RESSOURCES HUMAINES DANS LA LITTERATURE
MANAGERIALE :

Nous avons exposé ci-dessus I'évolution de latifmmde gestion des ressources
humaines et montré comment elle a dépassé sa dmaatministrative qui s'est transformée

réellement en dimension stratégique.

Avant d'examiner le lien entre la gestion des humaines et la stratégie

organisationnelle ,nous avons cru bon de défiriotation de GRH et le concept de stratégie.

2.1La stratéqgie d'entreprise

L'entreprise se développe dans un environnemepiugeen plus concurrentiel et en
perpétuelle évolution d'ou la la necessité pdle @e tracer une perspective a long terme
qui lui garantira une survie.

Aussi est —il impératif, pour mieux optimiseute action sur elle, de ne point isoler
I'entreprise de son environnement et de I'apprébenidns sa réalité complexe en d'autres
termes dans les multiples rapports qu’elle entneteevec son milieu aussi bien interne

gu’externe.

Cela n’est possible qu’aprées avoir établdiagnostic; outil d’analyse par excellence qui
mesure la capacité de I'entreprise face a la aqoecce dans un environnement donné
(diagnostic externe) et fait ressortir sa compege(son degré de performance) et ses

potentialités (diagnostic interne).

Cette analyse préalable permet a l'entreprise aigir sles opportunités de son
environnement et éviter ses menaces. Le diagnasiene lui permet de recencer ses

ressources pour ses choix stratégiques, dontdausses humaine.
La stratégie est définie comme:

" Un enssemble constitué par les reflexions, lessa#s,les actions ayant pour objet de
déterminer les buts généraux,puis les objectifdjx@de le choix des moyens pour réaliser ces
buts, de mettre en oeuvre les actions et les a&djviétn conséquence, de controler les
performances attachées & cette exécution et aalisetion des buts

! MARCHESNAY Michel,2004,p21,Management stratégique, les édition de L'Adreg .France
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2.2 La fonction GRH au sein de I'entreprise

La gestion des ressources humaines consiste eprategues s'exercant au niveau de
I'entreprise dans le but de Ilui fournir en quanté qualité les ressources humaines

necessaires pour lui permettre d'atteindre sestifigjelans un environnement concurrentiel.

"La GRH consiste en des mesures (Politiques, puwesd...) et des activités (Recrutement,
formation, administration,...) impliquant des ressmg humaines et visant a une efficacité et

une performance optimale de la part des individuded'organisatiori'*

La formation, la rémunération, le recrutemengdation des carriéres, I'évaluation des
compétences, I'analyse des emplois se pratiqgugnirdihui au niveau des entreprises afin de
permettre a la GRH d'accomplir sa mission.

Cette fonction est souvent régie par des textemaiifis et légaux,facilitant ses taches et
relations avec son environnement externe et interne
L'évolution de la fonction RH nous amene a aholeldien entre la stratégie d'entreprise et

la gestion des ressources humaines dans la liténatanagériale.

2.3L'approche "Top-Down" :

La logique de la relation descendante entre ldégfi@ d'entreprise et la gestion des
ressources humaines est facile & concevoir.
Une fois la stratégie d'entreprise formulée ,lacfmm ressource humaine est appelée a
déterminer les compétences nécessaires pour laemiseuvre de cette stratégie. C'est ainsi
que la DRH a pour mission de définir son propren ptdactions conformément aux
orientations stratégiques de sorte a garantirdpagiobilité des ressources nécessaires lors de
la mise en ouvre de la startégie.
Le "Balanced score card (BSTBecker & al, 2001) est un outil facilitant la ¥fégation des
résultats partiels comparativement aux premiersaifs.
Le modéle du BSC permet de décliner les orientatistmatégiques de l'organisation en

objectifs opérationnels pour I'enssemble des aétivde I'entreprise(GILBERT, 2007)

' ALIS David ,BESSEYERE DES HORTS Charles-Henri, CHEVER Francoise, FABI Bruno, PERETTI
Jean-Marie , op.cit , p20.

2 Proposé par Kaplan et Norton en 2001, le BSC rshadéle facilitant la mission de pilotage aux epiises

en intégrant quatre dimensions. Les objectifsniimers, commerciaux, de production et de ressourgsmines

découlent de la stratégie d'entreprise.
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Ce courant accorde la position "support” a la fmamcRH parmi les autres fonctions support ,
qui ont pour mission de soutenir les fonctions eréle I'organisation et faciliter ainsi la mise
en ceuvre de la stratégie déja formalisée.(BESSEY&EHorts,2007)

" De facon générique, plusieurs auteurs ont essdgéormaliser cette approche. Ainsi
Besseyre des Horts (1987), Schuler et Jackson §1887plus récemment Bamberger &
Meshoulan (2000) proposent des grilles d’analyseé tgaduisent a priori des choix de

mobilisation des compétences et des outils RH delnou telle stratégie concurrentielle. A
titre d’illustration, dans le cas d'une stratégieasee sur la recherche d’innovation,

Bamberger et Meshoulan recommandent des emplaisya tontenu et enrichis, des équipes
de travail trés autonomes, de nombreuses commionsatinternes, un systéme de
coordination basé essentiellement sur les valeansagées de la culture d’entreprise, un

systéme de rémunération ayant comme base les perfices individuelles et collectives.”

2.4 L'approche "Bottom-Up" :

Tel que l'a expliqguée ARCIMOLES Charles-HenriLa théorie des ressources
(Ressources based view) s’efforce d’expliquer Pdage concurrentiel des entreprises par
des facteurs internes, plutéue par I'analyse sectorielle et les couples prtgtmarchés.
Constatant que les écarts intsgctoriels de performance sont plus importantslgaecarts
intersectoriels, l'idée est’apporter une explication par I'hétérogénéité ohs® des
ressources possédeées par éedreprises concurrentes. Pour les auteurs de cearu, cette
diversité suggére que c’est bilendétection et 'agencement de ressources progxéa,fois
physiques et humaines, qui permettent aux entepdg construire leur unicité et d’assurer
un développement durablé.»

L'entreprise peut créer un avantage concurrestiel son marché si elle arrive a
identifier, protéger, exploiter, créér ses propessources rares.

En 1990 Hamel et prahalad sont allés loin , ildgpdrde "cceur de compétences”, Selon ces
deux auteurs, la synergie entre les technologiel efpécialisation dans le domaine de
production procure un niveau d'expertise qui vadela- des capacités des concurrents ,a

savoir, le coeur de compétences.

' LE BOULAIRE Martine, RETOUR Didier, Gestion des cpétences, stratégie et performance de I'entreprise
:quel est le réle de la fonction RH ,revue de gesties ressources humaines, N°70,2008,Paris. P5

> D'ARCIMOLES Charles-Henri, Création de valeur agmostic financier, ressources humaines et créaon
valeur, ALLOUCHE José, Encyclopédie des ressouncesaines2°™édition, Paris, Vuibert, 2006,

P 234-243.
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Grant en 1991, Javidan en 1998 et d'autres cheschent mené des études dans le but était
de mettre au clair la logique de la théorie dessaeses et proposer des outils

méthodologiques facilitant a I'entreprise la défbin de ses compétences clés .

2.5 Stratéqgie et GRH, le double processus:

Le double processus d'alignement et d'investissedeGuérin et Wils expliqgue aussi
la relation entre la stratégie d'entreprise eelstign des ressources humaines.
Selon ces deux auteurs, la stratégie RH est adaufe planification d'actions a conduire en
matiere de RH a court terme ,conformément auentations stratégiques de l'entreprise,et
une planification d'actions a conduire en matieee RH, sur le long terme visant

I'investissement dans le capital humain de I'ensep

Par le biais du processus d'alignement, la sieatégs ressources humaines découle de
la stratégie d'entreprise et prend une positicactiée dans le sens ou elle permet d'assurer la
disponibilité de ces ressources en temps opportun.

En se focalisant sur le développement continu @ssources humaines, les actions RH
alimentent et batissent la stratégie organisatidefeature qui se base sur le capital humain
principalement. Les actions RH visent le long teretesont de nature proactive dans le

processus d'investissement.

" Le processus d’investissement est le méme quedegsus d’alignement, mais les
analyses sont beaucoup plus larges et visionngitesqu’elles portent sur le long terme et
gu’'aucune décision stratégique n’a encore été prase sur le plan de la stratégie externe
(stratégie compétitive, par exemple) que sur celeila stratégie interne (structure ou
changement technologique, par exemple). Il s’appigiec sur une «vision» de ce que sera
I'organisation de demain et du réle qu'y joueroas Iressources humaines. Cela permettra de
se faire une idée des futurs besoins en ressotgasines et d’envisager aujourd’hui, en les
intégrant a la stratégie RH, les actions qui trasfieront cette main- d’ceuvre (par exemple
ses valeurs, ses compétences ou ses comporteraerdsiont a la source des avantages

concurrentiels de demalti

' GUERIN Gilles , WILS Thierry, La gestion stratéggdes ressources humain@gstion, n° 2, 2002,
Monréal,p4.
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SECTION 3. LIEN ENTRE LA STRATEGIE D'ENTREPRISE ET GRH AU
NIVEAU DE NAFTAL :

3.1 Outils d'analyse:

Cette partie d’étude a nécessité la combinaisomlelex techniques de collecte de
données : des documents internes a l'entrepriesetntretiens semi directifs.
Les documents internes a Naftal se composent dgabigramme de la société Sonatrach ,de
celui de Naftal SPA ainsi que de la note d'orieotet stratégiques émanant de cette méme
entreprise.

A propos de ce qui est des entretiens, nous lessamenés au sein de la direction
ressources humaines de la branche Carburants ti.Naf
L'objectif derriere l'utilisation de ces deux ositthéthodologiques est de comprendre la nature
de la relation entre la stratégie et la GRH d'uae, et de pouvoir décrire la nature de cette
relation d'autre part.
Afin d'avoir une premiére idée sur la base de tentdation des politiques et plans d'actions
de la DRH, nous nous somme entretenue avec le DREsechefs de départements. Ces
entretiens (annexe 4), nous ont permis d’élaboner premiére présentation de la relation

exposée dans ce qui suit:

3.2 Processus du lien

En dépit de l'autonomie financiére de la sociésdtdll SPA; sa branche carburants
n'est pas totalement indépendante en matiere dipelelle éxecute dans ce domaine les
orientations stratégiques de la direction généiel&aftal Spa qui découlent de celles de la
direction de la société Sonatrach.

D'une part, la direction exécutive stratégie,fdlaaiion,et économie de la société
Naftal Spa(Annexe 1)dresse les grands axes stakgien conformité avec les orientations
de Sonatrach et ce pour toutes les structures de I'entreplésedlirections excécutives et les
trois branches,dont la branche carburants .

Les directeurs des branches participent a I'éléiborde ces axes stratégiques ; ils définissent

et proposent les politiques et les objectifs adradte relatifs a leurs activités.

! Sonatrach est la compagnie nationale algérienmedaherche, d’exploitation, de transport par caatiis, de
transformation et de commercialisation des hydimaas et de leurs dérivées.
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Une fois la stratégie élaborée,une notificatiest communiquée auprés de toutes les
structures sous forme de note d'orientations sfigiés qui s'étalent sur une période de 05

ans en général.

Les orientations stratégique de Naftal ont tendanse maintenir pour une longue période;
Cela signifie que d'une période a une autre, ilan'pas de changements significatifs en

matiére d'orientations startégiques.

Cela est du a plusieurs raisons a notre avise lilelles est liée au premier actionnaire de
Naftal SPA; I'Etat avec ses orientations politiqteysd a favoriser le maintien d'une certaine
stabilité de l'activité Carburant puisque cellesi principalement un service public. Ce mode
de fonctionnement est d'un certain point de vue centradiction avec les logiques

economiques mais il reste tout de méme toléralle lpcstabilité socioéconomique du pays.

Seulement cela n'empéche pas la DE&®s'adapter aux priorités de I'entreprise et du
secteur et changements de l'environnement, c'eaistan pour
laquelle,la note d'orientations stratégiques eshrooniquée chaque année aux directeurs

Exécutifs ainsi aux directeurs des trois branches.

La note d'orientations stratégiques indique cha@et la déclinaison des principaux
axes stratégiques de Naftal sous forme d'objestifstégiques par activités principales, a

savoir:

la commercialisation,

la production,

I'approvisionnement,

le transport,

la maintenance,

l'organisation,

la gestion des Ressources Humaines,
les investissements,

les finances & Comptabilite,

le juridique,

les procédures et contréle de gestion,

YV V.V V V V V V V V V V

les systemes d'information,

! La direction exécutive stratégie et planificatianl@éntreprise Naftal SPA.
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la santé, sécurité, environnement & qualité,
l'audit,
la communication,

le partenariat,

YV V. V V V

les affaires Sociales et Culturelles.

Le directeur de la branche carburants prend argeha diffusion de cette note auprés
des directeurs de structures internes de la brazesheerniers la transmettent,quant a eux,

aux chefs de départements,chefs d'équipe et chefsruice.

Tous les chefs de services au niveaux de la DRi¢rd@nt cette note; ils l'interprétent et

essayent de l'intégrer dans leurs plans d'actions .

Dans le but de mieux comprendre ce lien du type-Down, ci-dessous nous

présentons un shéma qui synthétise notre anlyseedpluis haut:
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Figure 1:Déclinaison de la stratégie de l'entreprise N&8{z
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e groupe Sonatrach dispose de 154 filiales etqi@ations activant aussi bien au niveau nationig g
l'international; 105 sociétés prestent en Algérié®eautres a travers le monde

(ENAFOR,ENAGEO,ENSP,ENTP,ENGTP,GCB,ENAC,SAFIR, TassilliAes, GroupeASMIDAL...)
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Malgré l'existence d'une direction d'études et fitation qui a pour principal

mission dé* :

» Participer a la définition de la stratégie génédada Société en mati

de la Planification,

» Proposer et mettre en oeuvre des actions et mesuval |'optimisation du

fonctionnement des structures de la Branche erereafiorganisatic,
» Veliller a I'élaboration et a la diffusion des déerss internes de la Branc.

Nous n'avons pas trouvé au niveau de la DRH unrdent officiel émanant de cet
derniere en matiére d'orientatis startégiques de la branche.
La branche carburants deafthl se fixe des objectifs annuels a atteir spécifiques a la
nature de son activitées objectifs ne sont pinéanmoins formalisés et/ou communiqtet
cela se répercute sur le fonctionnement régulier de l'oiggtion engen@nt des
dysfonctionnementst une lenteur dans le tray au sein de la DRH.

3.2La déclinaison des orientations stratégiques de héreprise jusqu'au niveau RH:

Les orientationstratégiques de l'entreprise se déclinent jusquiaeau RH afin de
pouvoir concrétiser ces oritations; la note d'orientations communigeieprécise aussi les
souserientations stratégiques des différentes fonctibmda DRH indiquée sur le schér-si

dessous:

Figure 2:Déclinaison de la stratégie RH au niveau de ladirarcarburants cNaftal Spa

Orientations startégiques Branche Carburants

Formation MOblllte Personnfal Recrutement Dispositif E’ml?lt?l
interne temporaire Féminin

Préparation Réglementaire
delareléve et outils de

gestion RH

Source Document interne a l'entrepr

! Document Interne a Naftal ,branche Carburants
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Il ressort de ce premier niveau d'analyse que la faction de gestion des ressources
humaines au niveau de la branche carburants de Naft Spa, est appelée a soutenir la
mise en ceuvre de la stratégie d'entreprise dans usens d'alignement vertical en
interprétant la politique générale de I'entreprisedans les plans d'actions pluriannuels de
la DRH, et dans un deuxiéme sens d'alignement hodmtal. Il est attendu de cette
fonction de soutenir les autres fonctions dans leamissions, et ce en adéquation parfaite

avec la stratégie d'entreprise.

Le capital humain est présenté dans les discours sleresponsables et
collaborateurs de l'entreprise comme étant un atoutet richesse pour I'entreprise,
néanmoins nous avons constaté que la place accordeéeette fonction dans la phase de
I'élaboration de la stratégie d'entreprise demeureminime.

La perception de cette fonction par le top managenm¢ reste toujours un cout a
minimiser.

Les préoccupations et les besoins des responsabi$ ne sont pas percus comme actions
stratégiques visant le développement de I'entreprsqu'il faudra valoriser, mais plutot

comme des budgets alloués qu'il faudra rationnelleent minimiser.
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Chapitre 3: Le réle de la DRH dans la mise en ceuvrde la stratégie de I'entreprise

La stratégie consiste en un ensemble de décigbmbactions ayant pour mission
d'orienter sur le long terme les activités de tgmtise. Elle a pour but de fixer a I'entreprise
les voies de son développement afin de soutemésnité.

Néanmoins, I'entreprise n'est pas a l'abri degtitwdes de son environnement ; la valeur de
la stratégie réside dans l'orientation et la stmation des différentes activités de I'entreprise
en se déclinant au niveau opérationnel. Une simtéign définie n'engendre pas forcément

une performance pour I'entreprise si elle n'estcpagctement mise en ceuvre.

Comme toute concrétisation de toute activité digmise ,la mise en ceuvre de la
stratégie releve avant tout du travail du capitahhin ; d’ou lI'importance de la gestion des

ressources humaines dans la mise en place detégér d'entreprise.

Ce chapitre sera consacré a l'analyse de quefgatgues de gestion au niveau de la
DRH de la branche carburants de Naftal ainsi delqges bilans dans le but est de
comprendre le degré d'alignement de la stratégieaRidlle de I'entreprise et d'appréhender
aussi le réle de cette direction dans la réatinatie la stratégie d'entreprise: a savoir trouver

des réponses aux questions suivantes

Par quels moyens et pratiques la DRH peut-adieofiser l'atteinte des objectifs
stratégiques de I'entreprise? Comment est organiaémnction ressources humaines au
regard de la stratégie déployée? Comment-pouvons mierpréter cette relation a partir de

I'analyse des bilans de la DRH ?

Afin de répondre a ces questions, nous avons ggples résultats de nos guides
d'entretien effectués auprés des responsables DK nos constatations de I'analyse des
documents internes a l'entreprise ainsi que nogreésons tout au long de notre stage

pratique.
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SECTION 1: PRESENTATION DE LA DRH AU NIVEAU DE NAFTAL/
BRANCHE CARBURANT :

1. Missions de la DRH:

La DRH au niveau de la branche carburants de Naftaupe une place importante;
son directeur en collaboration avec ses départenaemour missions &e
»  participer a la définition de la stratégie générdie la Société en matiére des

ressources humaines,

»  définir les politiques Ressources humaines en ad&nuavec la stratégie générale
RH de la Société,

» mettre a disposition, pour les structures de lan&ma carburants, les ressources
humaines nécessaires pour atteindre les objessfgraés,

»  assurer les études des conditions et relationsadaik,

» veiller a la stricte application des textes |édildaet réglementaires régissant les
relations et aux conditions du travail ,

»  élaborer et veiller a la mise en ceuvre du plan akendtion de la Branche
conformément au processus maitrise des ressoumlesamnt du systeme de
management de la qualité,

» veiller a la bonne gestion prévisionnelle des eispleffectif et budget) et des
compétences de la Branche,

» veiller & la bonne gestion administrative des cagugpérieurs,

» veiller a la bonne gestion de I'activité controke gkstion des ressources humaines et
de I'administration du personnel,

> veiller a I'élaboration et diffusion, dans les dglales rapports et bilans d’activités

périodiques relevant de sa direction,

disposer et fournir des documents et informatia@rgernant son activite,

contribuer a I'amélioration du systeme managemaatii ,

piloter le processus maitrise des ressources hamaim sa qualité de propriétaire,

vV V V V

valider tous les actes de gestion ressources hemaiformatisés

2. Organisation de la DRH:

La direction RH, comprend 04 départements et wicge: (annexe 3)

» Le département emploj trois services;

1 . s .
Document interne a I'entreprise
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Le service emploi et planification ,compétencegezformances et la gestion des carriéres

> Le département relations de travail comprend deux services, service relations de
travail et conditions de travail,

» Le département formation s'organise en deux services, le service formatiole
service évaluation développement,

» Le département controle de gestion

» Le service de gestion des cadres supérieurs

SECTION 2: LA DECLINAISON DE LA STRATEGIE DE LA BRANCHE

Les

EN STRATEGIE RH:

objectifs stratégiques de la direction RH déautde la stratégie globale de I'entreprise.

1. Stratégie de la branche

Naftal, acteur principal du marché domestique @ecdmmercialisation et de la

distribution des produits pétroliers vise la codation de sa position de leader sur le

marché national et I'approvisionnement réguliecelenarché

Evoluant dans un environnement concurrentiel, Niateéveloppé une vision stratégique

et élaboré son propre plan d'actions en la matiére

1

6.

. Développement de l'infrastructure de distributia@uipfaire face a la croissance de la

demande en produits pétroliers ;

. Modernisation des systéemes de gestion (numinisat automatisation des opérations;

solutions informatiques) et des installations dstribution (technologie, mesurage,

sécurité, contrdle...) ;

. Attribution d'une importance accrue au volet HSEcurité, environnement, mise en

conformité, certification, délocalisation, téléseilance, programme de
sensibilisation) ;

Rationalisation et optimisation et réduction dmxits (rentabilité, compétitivité,
optimisation des flux des produits, choix des itgsements) ;

. Développement des carburants propres (GPL/vradP&f/ G pour faire face au déclin

des GPL conditionnés, promotion du GNV...);

Mise a niveau des ressources humaines (formatlgeciet adaptée aux besoins des

! Extrait d'un document interne a I'entreprise.
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métiers de I'entreprise mais aussi pour accompadeerdéveloppement des
infrastructures et la modernisation des systemesgeition, développement des

compeétences metiers, élévation du niveau d'instnuctulture de sécurité).

2. Les orientations stratégigues RH

Le volet Ressources humaines est une partie imtsgoe la stratégie d'entreprise; les
objectifs stratégiques de Naftal ne peuvent seseafjue si le facteur RH est pris en compte
de maniére rationnelle.

Dans le but d'analyser le degré de I'ancragewete role de la fonction RH dans la
mise en place de la stratégie de la branche, mmuasnencerons dans ce chapitre d'abord par
énumeérer les actions a mener en matiére de RH
Selon le DRH de la branche; les actions a mainemimatiére de ressources humaines, ont
pour objectifs dé:

» d'optimiser et rationaliser les ressources dispgesiltout en maintenant I'effort de
recentrage sur les fonctions coeur de métier;

» Anticiper les besoins en recrutement/formation passurer a terme une allocation
optimale des ressources;

» Considérer la mobilité interne comme piste prividég pour satisfaire les besoins
notamment ceux qui nécessitent une expérienceeaintégration rapide;

> Privilégier la sous-traitance pour les activitéxikaires de I'entreprise et limiter le
recrutement externe, essentiellement aux métiessali'exploitation;

» Poursuivre le programme d'induction pour les ndeselecrues afin de faciliter leur
intégration;

» Poursuivre la professionnalisation des fonctions, FBPE, Finances, hygiéne et
sécurité, juridique pour moderniser les modes déaeet les pratiques au regards des
standards internationaux en la matiére;

» Poursuivre les efforts de formation dans les metietés afin d'assurer un

développement constant des compétences.

SECTION 3:LA MISE EN OEUVRE DE LA STRATEGIE RH

Chaque cing ans la direction générale au nivBauNAFTAL fixe des orientations
stratégiques auxquelles la DRH se doit d'appliquer.

! Extrait d'un document interne a I'entreprise.

41



Chapitre 3: Le réle de la DRH dans la mise en ceuvrde la stratégie de I'entreprise

Le directeur RH ,ne peut seul assurer l'attedi#e objectifs stratégiques assignés en
matiere de RH; aussi mobilise-t-il tous ses dépagtds a cette fin; Tous les services sont
appelés a soutenir la concrétisation de la visi@iégique de toute I'entreprise.

Dans la présente étude, en traitant le réle deRal Dans la mise en ceuvre de la stratégie;
nous nous focaliserons particulierement sur I'a®atle quelques plans d'actions de la DRH .

Cette concentration d'analyse ne nous empéchdamasun premier temps d'aborder
quelques pratigues RH au niveau de cette méme peisgea savoir, la formation, le
recrutement et la gestion des carrieres, cellesrepriésentent les principaux leviers de la
gestion des ressources humaines.

La prise en considération de ces fonctions estéhepmdée dans une vision holistitjue
de la gestion des ressources humaines ,cela reaiatite que ces activités font partie
intégrante des autres pratiques RH et sont eractten permanente avec elles.

1. La formation:

Le département formation, comprend deux servieeservice formation et le service
évaluation et développement .
Il a pour mission d'assurer la formation des emgdoge la branche dans les meilleures
conditions, afin d'accomplir cette mission le dégaent formation procede a : (annexe 5)

1.1 La Préparation de la formation:

A partir des orientations stratégiques de la séamaftal de chéraga définies par sa
direction générale ,et le plan & moyen terme deréprisé(PMTE), le chef de département
formation fixe les principales actions qui vontdgri les choix en matiére de formation ;

Le service formation procéde au lancement de lapagne d'identification des besoins
auprés des structures internes de la branche eelasp les priorités stratégiques en matiere
de formation .
Le chef de service formation , fixe ainsi sa palie de formation , celle-ci présente:

v’ Les objectifs que la société veut atteindre paides de la formation,

v Les modalités d'organisation :pédagogique, calendslanification...,

v’ Les responsabilités des différents acteurs impsigué

! 'holistique est ce qui reléve de I'holisme, unedance ou une doctrine qui analyse les phénoménpsidt

de vue des multiples interactions qui les carasaéti

% Ala cléture de chaque année le département emploi et formation procedent a I'établissement des prévisions
sur cing ans en nombre et budgets pour la direction exécutive RH de I'entreprise NAFTAL.

Les prévisions représentent une majoration du nombre d'employés formés ou recrutés I'année passée (Le
nombre d'employés multiplié par le taux de majoration).
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v' Les conditions de réussite et d'évaluation,
v' Le budget.
Le budget prévisionnel comporte:
v’ Les couts pédagogiques de la formation,
v’ Le cout estimé des salaires de stagiaires,
v’ Les versements fiscalisés obligatoires,
v’ Les frais de déplacement er d'hébergement induits,

v’ Le couts des équipement dédiés a la formation.

1.2 La collecte et analyse des besoins en formation

Apres la réception des fiches d'expression deiesodividuels et collectifs (annexe
8)et les fiches d'évaluation des compétences ithdélies (annexe 9 ) issues du processus
évaluation des compétences, le service formatioogole a I'analyse des besoins en formation
en se basant sur les criteres suivants:

v" La fonction de l'agent,
v' La date de recrutement,
v’ La structure d'affectation,

v La formation déja suivie.

Une fois les besoins collectés ,le responsablemeation arbitre et retient les actions

correspondant aux priorités de la société défimitsdsa politique de formation.
Une fois les besoins en formation analysés, la D#aH I'entremise de son département
formation procéde & I'établissement du plan de dtion*(annexe 10).
C'est dans I'une de ces trois catégories d'olgeqtié sont classées les actions retenues par le
service formation dans le plan de formation, sédoms finalités:

» actions d'adaptation au poste de travail,

» actions liées a I'évolution des emplois et au nenndans I'emploi,

» actions de développement des compétences.

! Le plan de formation est la traduction opératiolenéé la politique de formation de la sociétéstolen document contractuel qui lie les
différents acteurs concernés: la direction, lepamsables impliqués dans sa construction, le sefuitnation et les futurs stagiaires. Il
décrit les objectifs a atteindre par formation,deons a mettre en ceuvre ,la planification etiéfrage, il a pour objet de définir les
prévisions de la formation de la branche carburants
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Les objectifs de formation décrivent les résultat®ndus de la formation , et sont
exprimés en terme de compétences a acquérir, doaendu a entretenir.

Le responsable formation choisit le type d'actiadéquat pour atteindre I'objectif: Actions en

interne, en externe, ou intra-société.

Il lance des appels d'offres et traite ensuitedpsnses.

1.3 Réalisation et suivi du plan de formation

Aprés la validation du plan de formation par leediion exécutive de Naftal SPA, le
service formation de la branche procede a :

a) consolider les plannings de formation des orgarssmeernes et des centres de
formation NAFTAL(CFK,CFOY},

b) établir le planning formation de la branche,

c) procéder au lancement des appels d'offres et lesultations des fournisseurs, puis
inscription des agents prévus aux formations comémnent a la procédure de
passation des marchés en vigueur au sein du gRupegrach,

d) envoyer les plannings des formations aux structtwasernées,

e) établir le bilan de formation.

Le service formation organise les actions de foionaretenues et assure la gestion
administrative du plan: Déclarations légales, detvarde prise en charge des structures et les

conventions de stage avec les organismes.

1.4 L'évaluation du plan de formation:

Le service évaluations et développement du déparie "formation” doit rendre
compte des résultats obtenus des investissemertgdisé® en formation. Pour cela, il

veille a I'évaluation des effets des actions den#édion et évalue ensuite le plan de
formation:

¢ est-il bien inscrit dans la politique de la socketé

¢ les résultats quantitatifs et qualitatifs (nombee shlariés formés ,nombre d'actions,

dépenses) sont ils satisfaisants?

¢ le budget a-t-il été maitrisé?

1 Centres de formation de Constantine et OranriatarNaftal
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Deux types d'évaluation sont recenseés, il s'agitédaluation de la formation a chaud et de
['évaluation de la formation froid, et ce confomrent a l'instruction de travail évaluation des
actions de formation a chaud et a froid:

A/ L'évaluation de la formation a chaud :s'effectudravers un questionnaires (Annexe
11)cette fiche d'évaluation vise a mesurer le nixede satisfaction des stagiaires du contenu
de l'action de formation et I'évaluation des acquis

B/ L'évaluation de la formation a froid: s'effect@udravers une fiche (Annexe 12),cette fiche
vise a vérifier et évaluer les effets de la forimatsur les comportements professionnels en

situation de travail.

1.5 Analyse des plans de formation:

Nous procédons dans ce qui suit a l'analyse ddqueee bilans relevant du
département formation:

A. Budgets alloués a la formation:

Tableau 4 :budgets alloués a la formation par rapport a lasmaalariale pour la période :

2010-2012
Année/montants en DA Masse salariale Budgets de formation Taux
2010 5426 561 000 150 295 000 3%
2011 6 115 405 000 145 801 000 2%
2012 7 711 667 000 144 540 000 2%

SourceDocuments internes a I'entreprise

L'état algérien pousse I'entreprise a former samsgnnel; chaque entreprise est tenue
par la loi de verser 1% de sa masse salariale lpoformation des employés et 1% pour
I'apprentissage. Durant les 3 dernieres annéesalNafiépensé entre 2% et 3% de sa masse
salariale a la formation.

C'est un taux quand méme faible qui se limite apeet de la réglementation en vigueur.
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B. Population & Former:

Figure 3 :Répartitiond'employés prévus pour la formation peétiers pour la période 20-2012

M Higiene et sécurité

B Administration & RH

M Exploitation

B Finances & Comptabilité
B Management

m Technigues Maintenance
B Informatique

MW Langues

Transport & Distribution

Source: Plans de formation de la branche carburants de Naftal 2010-2012

Les plans de formation élaborés par le départermentation en maere d'effectifs
prévus pour la formation ,nous montrent clairemiémportance de la proportion d
employés a former dans le domahygiéne et sécurité48% du total population a forme
suivie de I'exploitation1(2%) pour la période 2010-2012.

A ce proms, les besoins exprimés en formation et leursittamh en plans de formation sol
en adéquation avec les orientations de l'entrecen matiére de renforcement des

compétences danssfonctions coeur de mét

Nous estimons que l'action poursuivrea professionnalisation du personnel dans
fonctions de soutieBtait partiellement maintenue; l'activité¢ RH s@stée d'une importan
proportion (2%) durant ses trois derniéres ann en revanche d'autres fonctions; n'ont
été favorsées en terme de la planification de formatidtelles que: la planificatior
commercialisation, juridique et l'informatic.

Cela se justifie principalement parfaible demande en la matiéde plan traduit les besoil

individuels et collectifs expriés par les structures internes.
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C. Budgets par domaineg formatior:

Figure 4 :Les budgets alloués a la formation dans le domaineniquaks et maintenan
hygiéne et sécuritét I'exploitation pour la période 2C-2012
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Source: Plans de formation de la branche carburants de Naftal 2010-2012

Les histogrammes nousdiguent une croissance considérabligrant la périod2010 - 2012
pour les trois métiers de base de la branche catsuen terme deudgets alloués la
formation.
Nous notons une augmentation (31%) pour I'hnygiene et sécurit®Q®4) pour la fonction
techniques et maintenanceg(@®%) pour I'exploitation.

Ce qui pourrait s'expliquer par le besoin de renfar les compétences clés
I'entreprise par le biais de la formation et laovdé de soutenices action a travers I'effort

financier qui a connu une augmentation notammeut fExploitation
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D. Proportiondes organismes formateurs:

Figure 5 :Répartition du nombre de recours aux organismes formateursn siglors
positionnement.
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Source: Plans de formation de la branche carburants de Naftal 2010-2012

Dans le but de rationaliser I'action de formatian fa réduction de ses co en terme
d'argent et tempga politique de formation de I'entreprise tedavantagerers le recours aux
organismes de formation internes a I'entreprishuetecteur que la formation au sein de ¢

externes.

Nous constatonde la figur, et contrairement a cettgientation que le reccs aux
organismedormateurs externes a déter la proportion la plus élevée ces trois dernit
annees (64%) les centres de formation internes a I'entreprissor secteur ne peuvent |

assurer toutes les formations a I niveaux , a cause de:

» Leurcapacité d'accue:les infrastructures sont limitées en terme d'ait,
» Lanon actualisation des themes de form;,
» Le traitement des fiches d'évaluation des fourniss

Les domaines dans quels ils peuvent intervenitemeurent limités comparativeme

aux besoins exprimés.
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Néanmoins nous remarquons la baisse (59%) du mecux centres de formation
externes d'une année a une autre pour la péridde 22012;il y a des efforts en matiére de

recours au centres externes.

2. L'emploi:
Le département emploi a pour mission de doter répnise en ressources humaines

nécessaires en temps opportun ,il mobilise ses slewices pour I'accomplir:

2.1 Le recrutement:

Dans ce qui suit nous mettons au clair les diffta® étapes entretenues au niveau de
la branche en matiére de recrutement opérées ems@paux besoins exprimés en
recrutement ,par les différentes structures dééprise, et prenant en compte les orientations
stratégiques dont nous avons pu conclu des résuliatnos entretiens avec le chef de
département "emploi” et le chef de service" emet@lanification” (annexe 6).

Il'y a lieu de préciser que la procédure de reaonetd, s'étend jusqu'a linstallation de la

nouvelle recrue dans la société.

A. Les conditions Préalables aux actions de recruternen
Préalablement au lancement de tout processus deteent, le service emploi et
planification:

1. vérifie la vacance de poste dans l'organigrandmda structure ayant exprimer le

besoin, que ce soit a titre temporaire ou permar@ntpour pourvoir un poste

nouvellement créé.

2. veille au respect des circulaires et notes et\tations stratégiques de la direction
générale et de la direction exécutive des resssimemaines relative au recrutement.

B. Expression des besoins en recrutement:
Le besoin en recrutement est formulé par la stradont I'organigramme présente des postes
vacants a travers une demande de pourvoi a desspetste, par I'utilisation d'un formulaire .
La structure qui exprime son besoin en recrutenpamtune demande, doit préciser:

» L'identification des postes a pourvoir;

» Les criteres de sélection;

» La nature de recrutement(temporaire ou permanent)
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Une fois la demande établie et visée ,elle estsadee au chef de service emploi et
planification.

C. L'analyse des besoins en recrutement:
L'analyse de la demande de pourvoi de poste ceresistin controle:

» du besoin effectif en personnel pour combler unteogacant existant dans
I'organisation de la structure concernée;

» de la conformité aux regles de gestion et procé&demda matiere, au sein de la sociéte.

Cette analyse reléve des prérogatives du servigpdoeet planification en collaboration avec

le service relations de travail.

La DERH quant a elle ,analyse les besoins en tement des postes relevant des

structures de la branche carburants déclarés wcant

D. La prospection des candidatures:

La prospection des candidatures consiste a cheddgsecandidats susceptibles d'occuper les
postes a pourvoir.

La prospection peut étre interne ou externe.

Toutefois ,conformément aux dispositions réglenmsggaen vigueur au sein de la société, la

prospection s'‘opére d'abord en interne.

> La prospection Interne:

Les postes vacants sont prioritairement proposésalariés de I'entreprise, par les opérations
de I'appel a candidature interne et la bourse da@mp

La déclaration des postes vacants est du ress@R#upour les postes de niveaux exécution,
maitrise , et cadres.

En ce qui concerne les postes d'encadrement supgti@annonce est élaborée et diffusée par
la direction ERH et ce ,au plus tard, une semaioendpter de la date de réception de la note
portant pourvoi des postes et de la structure cogee

La vacance de poste est diffusée par voie élecuen{intranet) sur le portail Naftal et par
affichage.

La durée de validité de I'annonce est de trentes jawcompter de la date de sa diffusion.
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Au terme du délai de validité de I'annonce intesin@ucune candidature n'a été recueillie ou si
les candidatures du personnel de la société, rmndént pas aux criteres de la sélection, le
service emploi procede a un avis d'appel au retiené externe.

Le recours au recrutement externe est soumisigeletion exécutive des ressources humaines
pour étude et approbation.

> La prospection Externe

La prospection externe au niveau de la brancheucants de naftal, s'effectue suivant les

étapes décrites ci-dessous:

1. Le Recueil des candidatures

+* les services en charge des ressources humainesdpraal'abord par la consultation
du fichier de l'agence nationale de I'emploi en wdeetrouver les candidatures
potentielles;

« l'exploitation des demandes d'emploi recues ensgms au niveau des structures de
la société et/ou celles enregistrées par intramdessite Naftal,

¢ autres (stagiaires, apprentis, contrats avec lesesede formation et universités);

¢ lancement d'avis d'offre d'emploi par voie de pFess

2. L'annonce Externe

L'annonce d'emploi contient une description diémitlu poste a pourvoir, dont notamment:
« L'intitulé,
+» Les missions,
% Le profil recherché, formation, expérience, agengétences requises,
% Les piéces constituant le dossier de candidatures,
% La date limite de transmission ou dép6t des cahalies.

La direction communication et relations publiques la seule structure habilitée a insérer
I'annonce dans les quotidiens a large diffusiorgeetapres réception de la demande soit par
les directions des ressources humaines en ce gqoecw les postes relevant des structures de
siege.

! Conformément 2 'instruction gouvernementale du 14 mars 2004 .
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E. La pré sélection:

Avant la sélection définitive des candidaturesépgyrecevables, il est procédé, a une
présélection effectuée sur la base d'une analyselassiers de recrutement recus (demande
d'emploi et CV.

Cette opération permet de retenir les candidatoonegnt aux criteres d'acces au
poste.(Dipldme, age, expérience etc ...)
Les candidats présélectionnées sont convoqueésspbirrles tests de sélection.

Les candidats ne répondant pas aux criteres délpcéisn, sont informés par écrit .

F . La sélection:
La sélection a pour but de choisir les meilleunrsdodats pouvant occuper les postes déclarés

vacants . Elle se fait en plusieurs étapes:

1. L'accueil des candidats

Les candidats présélectionnés sont regus au ndetudirection ressources humaines.
Chaque postulant doit remplir un formulaire de cdatlire .

2. La passation des tests

Pour mieux mesurer l'adéquation profil par candetgrofil par poste a pourvoir, il est fait
usage de tests professionnels et psychotechniques.

3. L'entretien d'évaluation

L'entretien permet d'approfondir la vérification keeléquation profil par poste et profil par
candidat a travers l'appréciation de ses aptitatieesmpétences a occuper le poste a pourvoir.
Le candidat est recu en commission pour entret@zile-ci est composée, a lissue de

I'entretien, les candidats seront classés par okraérite.

G. Décision de recrutement:

La commission d'évaluation procede a un classedentandidatures par ordre de mérite. Le
choix de candidats répondant aux besoins, s'effestiula base des résultats obtenus lors des
différentes phases de sélection(entretiens etd&staluation).

H. La signature du contrat de travail:
Le contrat de travail est un acte juridique éctitsgné entre la branche carburants et
I'employé.
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I. Mise en inductiondes nouvelles recrts:

Chaque nouvel embauché bénéficie d'un programmedudiion consistant en u
imprégnation dans différentes structures, nécesssairla priseen charge es taches qui lui
sont assignées.

Un programme de formati pour la catégorie cadresst suivi au nieau des centres de
formation de NAFTAL pour les nouvelles recrt Dont les buts sont de:

» faire connaitreds activités et des métiers de NAFT,

» vulgariser &€s métiers de basefaire connaitreds produits pétrolierles installations et
infrastructures de stockage et de distribution iamee les procédures et systén
d’exploitation en vigueur a NAFTA,

» d'intégration és nouveaux reces dans la stratégie de la société.

J. Analyse des bilans de recrutem::

Nous procédons dans ce qui suit a I'analyse dassbderecrutement (Annex13) pour les

trois dernieres années.

Figure 6: Répartition des modes de recrutement pour la période de 2010-2012

2010

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Extene H Interne Interne/Mutation Extra Société

Source: bilans de recrutement

Les barres nousontrent la proportion du recrutement interne qui a dépisgemen
celle du recrutement externe, nous jons que ceci est justifitotamment par la politique «

recrutement interne a Naftal qui vise a ilégier le recrutement interne.
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Le département emploi se retrouve dans l'obligatfappliquer les instructions en la matiére
tout en satisfaisant les besoins exprimés parifi&sehtes structures .

2.2 Compétences et performances

Dans le but d'appréhender la gestion des compeEteau sein de la branche ,nous nous
sommes entretenus avec le chef de départementdietrgt le chef de service "compétences
et performances”(annexe 7).

Le service Compétences et performances au nivedaliranche a pour mission de:

e proposer les améliorations en matiere de compétempes le bais de la
formation, du recrutement et/ou de la mobilité

» le lancement (la préparation et la diffusion) dectempagne d'évaluation des
compétences et performances au niveau des dirsctionsieges, les centres
aviation et marine, les UNM et les districts rel@es responsabilités du service

compétences et performances aussi.

Pour ce faire ,le service compétences et perfartesarorganise des séances de
sensibilisations au bénéfice des cadres supérietirshefs de services des structures
concernéesdans le but de leur expliquer les techniques quat d'une évaluation des
compétences.

Le processus d'évaluation des compétences debute apreés le renseignement des
fiches d'évaluation des compétences et perfornsafarmexe 9), le chef de service prend en
charge l'analyse de ces derniéres une fois qusieiscollectées et dégage par la suite I'écart
en matiére de:

X/

« formation Initiale,
*

« formation professionnelle,

% expérience professionnelle.
Apres avoir analyse les fiches; le chef de service

> exploite les résultats de I'évaluation sur le plarformation ,
» propose de promouvoir quelgues employés ,

» propose d'offrir de nouveaux postes sur la bod'eaploi...

Et en finir par établir un bilan de I'évaluatiorsdmmpétences et performances .

1 . s . , . .z .
Ceux qui seront désignés comme évaluateurs du personnel relevant de leur hiérarchie.
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Il va sans dire que la stratégie nécessite une atbtion de ressources materielles et
immatérielles, le besoin s'accentue durant la phasde son déploiement, d'ou l'extréme
importance de la mission de la DRH ,en matiere de ise a disposition des ressources humaines
nécessaires pour toutes les structures internes'antreprise dans le but d'atteindre les objectifs
assignés.

Afin de pouvoir satisfaire les besoins en RH desftérentes structures en qualité et quantité, la
direction des ressources humaines entame la phase g@lanification d'actions RH par les

besoins exprimés par ces structures, notamment pola formation et le recrutement .

La planification des actions a entretenir en maére de RH au niveau de la branche
carburants de Naftal facilite la mise ceuvre de latsatégie d'organisation; les plans d'actions
opérationnels RH interprétent les objectifs stratégues de I'entreprise tout en intégrant les

besoins des autres structures.

La stratégie RH est alignée sur celle de l'entpeise, plutdt qu'elle soit un acteur
pleinement impliqué dans sa définition. Néanmoins;et alignement n'est pas toujours évident
dans le cas ou les objectifs stratégiques de I'ongigation ne reflétent pas les besoins internes a
I'entreprise et/ou compte tenu des difficultés remantrées. C'est ce qui s'est avéré dans notre

analyse des plans de recrutement et formation mewtnée plus haut.
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Conclusion

Les mutations profondes qui s'opérent dans I'enmement mondial et
national des organisations ont amené toutes leseites a élaborer des stratégies

visant a améliorer leur performance et a assuterdérennité .

Dés les années 80 les indicateurs de la performangamisationnelle se sont
déplacés des indicateurs matériels (financiersegbrdduction) vers des indicateurs
immatériels permettant a I'entreprise de s'appeopfun avantage concurrentiel .

Les ressources humaines ont acquis ainsi une diorerstratégique et se sont
trouvées placées au cceur des politiques de déwstapy de l'organisation ,d'autant
plus que les ressources matérielles peuvent faenengétre détenues par les

concurrents contrairement a celles immatériellenigibles.

La place accordée au capital humain dans la gteatentreprise a fait
I'objet de discutions manageériales, la relatiomeelat gestion des ressources humaines
et la stratégie a suscité l'intérét de plusieutsias.

C'est précisément sur cette interrelation queengétinde a porté. Nous avons
essayé d'apporter notre contribution a la desoriptde quelques pratiques RH et a
'analyse des plans d'actions de la direction dssources humaines au niveau du
troisieme chapitre de la présente étude pour asahtas en détails la relation entre la
stratégie d'entreprise et la GRH, tout en adoptant cadre conceptuel descriptif

analytique.

Svynthése et analyse des résultats:

Notre travail qui tente d'appréhender la naturéadelation entre la stratégie
d'entreprise et la DRH, et que nous avons effeetwésein de la direction des
ressources humaines de la branche carburants dal A, nous a abouti aux

constatations suivantes:

> L'existence d'une volonté réelle du top managememmromouvoir la fonction
RH, d'une fonction accomplissant une mission adstriative & une fonction
stratégique soutenant et répondant aux orientatistratégiques de

l'organisation.
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l'intégration de la politique du développement dpital humain comme axe
stratégique ayant une importance compatible a eslt®rdée aux fonctions
métiers de l'entreprise dans les orientationségigqiies de I'entreprise.

la déclinaison de la stratégie d'entreprise jusgui@eau ressources humaines.
la qualification de la principale mission de la edition des ressources
humaines de stratégique dans les documents offidell'entreprise, dans le
sens ou elle veille & doter les structures déréprise en ressources humaines
gualitatives nécessaires.

l'importance accordée par la direction a la migguades documents officiels
de la DRH facilitant la prise de décisions strajégs .

I'importance de la mission de la DRH dans le déymdment du capital
humain de l'entreprise et la gestion du savoirviddiel et collectif sur le

moyen et long terme.

Néanmoins ,une certaine culture, les pratigud®deeprise et la difficulté de

mesurer le retour sur investissement de cette ifimctalourdissent et freinent

I'ambition affichée par la direction de placer &pital humain au centre de la stratégie

d'entreprise. Cette réalité aura sans doute uneraégsion négative sur la gestion

stratégique des ressources humaines, la mise emeoglev la stratégie et le

développement de I'entreprise. Ainsi nous nousi@equerons pas de noter que:

» L'activité de la branche carburants est a caragig¢ibéc économique ,assurant

une activité commerciale dans le secteur publi.s€cteur affiche toujours

un déficit en matiere de nouveaux modes de manages® basant sur

l'innovation, la gestion des talents ,la gestios dempétences qui sont au
cceur de la gestion stratégique des ressources mesnai

La structure RH est totalement dépendante de kectibn en matiére de

décisions stratégiques. Toute action a entrepremdi@ecision a prendre doit
étre validée et approuvée par la direction de dadine.

Les décisions en matiére d'identification de préséet modes de gestion RH,
I'allocation de ressources financiéres pour la DR¥event de la mission de la
direction. La DRH est sollicitée pour mener a bi@rgestion des ressources

humaines en respectant les procédures et moyeihs gont décidés.
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» Les plans de formation ,recrutement sont validédepdirecteur de branche et
le directeur RH.

» La contribution limitée des responsables RH a ission de détermination
des politiques de l'entreprise engendre des praséme perceptions d'ordre
stratégique; pendant que nous utilisions le terfogemtation stratégique lors
des entretiens, les chefs de services nous partdliestructions a appliquer.

» la gestion courante des ressources humaines ,otzgpande part de charge
de travail ,au détriment du travail de planificatiale réflexion et d'analyse;
compte tenus de la lourdeur des procédures adnaitivgts bureaucratiques.

> les efforts de I'entreprise orientés vers |'él@matilu niveau d'instruction de
toutes les catégories socioprofessionnelles n'ast gbouti a des résultats
significatifs. En effet, le service "performanceceimpétences"” affronte des
difficultés majeures lors de l'analyse des fichévaluation des compétences
mal renseignées par des cadres.

> l'absence d'orientations stratégiques en matiamélioration des conditions
de travail est une source de démotivation pouetegloyés.

> la dépendance financiere de la DRH a la directiomatiere de financement

limite les plans d'action RH.

Sont autant de raisons pour lesquelles la missienla direction des
ressources humaines demeure davantage de fagilgeutenir la mise en ceuvre de la
stratégie d'entreprise plutét qu'une mission deritarer a son élaboration .

Nous concluons, de ce qui précéde, que nos dgunttgses sont validées.

La GRH au niveau de la branche carburants de INaiaurant une mission
indispensable pour le développement de I'entreprésessite de lui accorder plus

d'intéréts.

Pour cela nous suggérons:
» de se pencher davantage sur le renforcement deriauie de la direction des
ressources humaines en terme de décisions et dbsigolitiques a adopter,
» d'intégrer les difficultés et les besoins des déifés services de la DRH lors

de I'élaboration de la stratégie d'entreprise,

59



Conclusion

» de faire participer les collaborateurs (toutestgaties confondues) de la
DRH au choix des politiques de gestion des resssunamaines dans le but
de les faire adhérer et mener a bien les projetgast de leur structure,

» de déléguer plus des pouvoirs du directeur RH defscde départements et
aux chefs de services relevant de cette méme wsite,ict

» d'accorder plus d'importance aux taches de plaidic stratégique et analyse
en créant un service assurant cette mission,

» de valoriser et apprécier les compétences profassiles des collaborateurs
de la direction des ressources humaines,

» d'accorder plus d'importance a I'amélioration @eslitions de travail comme
source de motivation,

» d'allouer plus de ressources financiéres aux actierformation.

Difficultés et limites de I'enquéte

Nous somme conscient que malgré nos efforts peurec les facteurs de la

problématique exposée et notre bonne volonté, m@tveil présente des insuffisances

et des limites. Bien des point nécessitent un dppdissement et les hypotheses de

vérification émises demandent a étre consolidéesupa vérification. Mais c'est l'a

une caractéristiqgue générale de toute recherchatditjue.

La contrainte majeure que nous avons rencontréaéstence d'un cadre théorique

d'un modele quantitatif qui nous permet de vérifier lien entre la stratégie

d'entreprise et la GRH sur terrain ,il était difeé pour nous d'appréhender le lien

sans s'appuyer sur des outils quantitatifs, amesi g

>

des difficultés de mesurer la performance de lactfon pour vérifier
réellement si la GRH est créatrice de valeur ougiasi elle est en totale
harmonie avec les objectifs stratégiques de I'asgéion.

le positionnement de ['organisme d'accueil ,enclloence la branche
carburants de Naftal Spa dans le groupe Sonafractus a compliqué le
travail notamment que nous traitons un theme pbdanla stratégie dont la

maitrise de son élaboration reléve principalemeartiop management.

> l'absence de recherche portant sur la méme thématigns le contexte

algérien.

! Tel que nous avons développé dans le deuxiémétehap
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> la disponibilité des responsables; compte tenusuts quotidiennes taches et

les réunions qui ne se déroulaient pas au niveda beanche, a la partie des
entretiens nous a requis plus de temps.

> le temps accordé pour la réalisation de ce tragakt la raison pour laquelle
nous nous sommes limités a l'analyse de quelgwg|pes et plans relevant

de la direction RH.

Mais ce travall initié dans le cadre du Master eanljement des organisations ouvre
des perspectives de développements futurs qui noesdrépondre aux questions

laissées en suspend.
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Annexe 1: Lorganigramme de l'entreprise Naftal SPA
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Annexe 2: L'organigramme de la branche carburants

Clagsement ; Br.CER
»’-m:;.“ Annaxe IIl & la déclsion n° 8766041 D, | oierenca; 500000
| Page 1 de 1
Cirganigramme

Branche Carburants

Branche
Carburants (803)

Eludz & Firan:ss-.‘. e 8 sazEns
pailizgicn :1] r::mp;ahli‘.iﬁﬂl i — Suatan! )
Tgsecuresr | | Doz paaran || Adminizinan Asagtlrennee iEns (0,
hurranes 3] G |y [ | fgtossr
Slippe e g 7
[I 1.-r":rqu=-|2l5i|],[ £y ] Gieupe Gorlréle
nelilz Eocuks
[ el }{Gomienin] fmitmage

My men | =
AN TEinE Lirsen
{4 G Carburatks il

I | L | | 1
[ ke ] [ Desrion ] [ Sesoies ] T T T I o Pl
g (78] Saiaioy Conmrers satin o ap 10 i : 1 Lt e
i figlon 25 } | Bonimecsislion ) =rtAarin (221 | Tecoeig e § mantmancs 1) I.l_':!H!hEHI]:'H S| | Teaszan i

)

Lirte Daraimpome 1

el AT
Carbalan's "l

Denay s by )

T TR

R R e :|

11 Jll;l’lf"

:.!:,- Foil & Charaga, e




An nexe 3: L'organigramme de la DRH de la branche Carbuta
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Annexe 4:

Guide d'entretien 1: (Théme:Elaboration de la stratégie RH)

1. Existe -il une stratégie formalisée au sein de &adkepuis quand?

. La stratégie de l'entreprise est-elle communiquae?guels

moyens?

. Comment prend en charge la branche carburantsriestations

stratégiques de la société Naftal?

Comment est concue la stratégie de la branche reanisude
Naftal?

En quoi consiste cette stratégie,quels étaientptexipax axes

stratégiques ces trois dernieres années?

. Est-ce que vous étiez sollicitées pour I'élaboratide cette

stratégie?exliquez?

7. Comment elle se décline,a quels niveaux ?

8. La déclinaison de la stratégie jusqu'au niveau Ritteke en

9.

harmonie avec vos préoccupations au niveau de dmcbhe?
Précisez?

Comment assurez -vous sa mise en ouvre a votraufive

10Pensez-vous que le personnel de votre directiopsséde des

efforts particuliers en matiere de formation?

11En tant que responsable comment vous jugez lat§uati le

contenu des documents internes a la direction BHeatreprise

?ex: fiches de postes ?



Annexe 5:

Guide d'entretien 2: (Theme :Mise en oeuvre de la stratégie d'entreprise
par la DRH)

1. Une des priorités de I'entreprise est de se famatisr ses fonctions
cceur de meétier, comment pourriez -vous satisfagrébesoin a
votre niveau? par quels moyens le département &toom' répond
a cette préoccupation de l'entreprise ?

2. Comment de département "formation” peut assurer lpdoranche
carburants une allocation optimale des ressources?

3. Quelles sont les différentes étapes a suivre noer une action
de formation ?Expliquez?

4. Sur quelle base les besoins en formation sontifaestt

5. Par quel moyens facilitez -vous l'intégration deswelles recrues?

6. En quoi consiste le programme d'induction? depu@nd existe -il
et est ce qu'il est toujours maintenu?

7. Quelles sont les étapes a suivre pour I'élaborationplan de
formation, qu'est ce qu'il contient comme inforroas?

8. Durant ces 03 derniéres années, est ce que lersemaxi
institutions internes a l'entreprise et au sectdiactivité a
été privilégié? Pourquoi?

9. Accordez - vous une importance aux;

» Fonctions de soutien
» Fonctions de la DRH

Comment?



Annexe 6:

Guide d'entretien 3: (Théme: Mise en oeuvre de la stratégie d'entreprise
par la DRH)

1.

Une des priorités de I'entreprise est de se faradigr ses fonctions
coeur de métier, comment pourriez -vous satisfairebesoin a
votre niveau? par quels moyens le département ‘@im@pond a

cette préoccupation de l'entreprise ?

. Comment le département "emploi" peut assurer paubranche

carburants une allocation optimale des ressources?

. Quelles sont les situations ,pour les quelles vopigez pour la

mobilité interne?

4. Sur quelle base les besoins en recrutement saontifide?

5. Par quel moyens facilitez -vous l'intégration deswelles recrues?

6. Comment assurez-vous la concordance entre lesnsesi@ntifiés

par les structures internes et les objectifs ptumigels de chaque

activité?

. Est-ce que le relevement des niveaux académiquigsbles au

recrutement est une des préoccupations du départemgploi? Si

oui comment se concrétisent vos efforts en la meitie

. Quels sont les métiers ou les situations pour laslles vous

procédez au recrutement externe? En quoi consigieosédure?



Annexe 7:

Guide d'entretien 4: (Théme:Mise en oeuvre de la stratégie d'entreprise
par la DRH)

1. Une des priorités de I'entreprise est de se faasigr ses fonctions -
coeur de métier, comment pourriez -vous satisfaréeasoin a votre
niveau? par quels moyens le service "performantesrapétences”
répond a cette préoccupation de l'entreprise ?

2. Comment le service "performances et compétenced" gssurer pour
la branche carburant une allocation optimale desouaces?

3. Sur quelle base les écarts en compétences sorgésya

4. Quelles sont les étapes nécessaires a suivre porgalisation du
processus "gestion des compétences"?

5. Quelles sont les principales difficultés que voeiseontrez en matiére
de gestion des compétences?



Annexe 8:

NAFTAL

BC/AVM

Fiche d’Expression des Besoins en Formation

ERQ MR 04 02
Page 01 de 01

BRANCHE CARBURANTS

Direction d’Activité /Structure:
Exercice : 20....

1- LAGENT EVALUE

1[0 o o Prénom ceeee.... SEXE S . M |
Date de nNaisSSanCe @..........ovevvieeivenennnnnn. Date de recrutement :.................
POSte OCCUPE © ..oovviis e, Date d’'occupation : ...........ccoeevvnnnn.

Catégorie socioprofessionnelle :

Cadre’ |[] Maitrise’ | [] Exécution’

2 - LAFONCTION DE L’AGENT (selon la fiche de poste) :

Les principales missions / Totalement maitrisées
taches
Ou compétences clés

Partiellement maitrisées

Non maitrisées

3. ACTION DE FORMATION PROPOSEE :

Intitulé formation

Durée Objectif

Formation :

Séminaires :

L’Agent : Le Responsable Hiérarchique : Le Directeur :
Nom & Prénom:..... Nom & Prénom :.....
Fonction :.......... Fonction:.......
Date.......... Date:............
Visa:......... Visai.............

. Décision Finale de la Structure Formation :

Intitulé de la Formation Durée

Type de Formation

Résultats attendus de la formation

Commentaires et Observations : ........cccuceeeeeeeeeieececee e e

Direction Ressources Humaines
Nom & Prénom : ...........ee vevinnnn.




Annexe 9:

I Fiche d’Evaluation des Compétences ERQMR 1
Branche Carburants p Page 1
et performances
Personnel Maitrise & Exécution
IDENTIFICATION DE L'EVALUE
Mom - Age ans | Fonction : Structure :
Prénom MN.C:
Miveai de
Competences compétence (1) (2)
A|lJB|JC|D|E
1- Facultés d*adaptation aux nouvelles taches
2- Assimilation et respect des consignes
3- Disponibilité (Assiduite)
4 Esprit d équipe
Miveau de
Performances ormance (1) 2
AIBI|C|DI|E

- Legende et mode de notation :

MNiveanx d Evaluation

Systéme de Motation | Nbr, de Points )

A : Trés satisfaizant de: 90 a:100
B : Satisfaizant de - 80 a: 89
C : Peu satisfaisant de 70 a:79
D : Faible de - 60 a:69
E : Trés Faible Inférieure a 60

Observation - Les cases (1) et (2) sont réserveées anx services de la DEH.

Edifion : Octobre 2011




Annexe 10:

PLAN FORMATION .............
BRANCHE CARBURANTS

Domaing de
formation

Théme de la formfion

Efectf Prévy

[

f

Tofal

Durée
(Jrs)

Organisme

Coiten KDA

== =] =] =

= = | ==
=" =T ==l =

=

e

=

ra]l o] | =] —= | == | —=
Hl= || oo == o

=
-2
=

=] 2] 2] =2 =3 =] 1] =] =]

SOUSTOTAL




Annexe 11:

= = FICHE D'EVALUATION DE LA FORMATION A FROID e
page 2/2 verso
R G
Awis de Pagent sar I aation dm abile hér. g me
B PN — S SO —
{Commentaine :
Dhabe : Sigmature
‘axic duresponzable hisrarchigns -*)
Dhabe Mom et Signature
AVIS igue do onsable activite formation Branche]
Dhabe : Mom et Signature
{®i B
" d' ordre |Eespomsable Hifrarchique Evalmatenr
1- Drirectenr d"Activibé | Siége /Branche) |Chef de département
8 Chef de Centre Aviation fAMarime Chief de See ou Chef de Section
5 Chef de depét Aviation Chef de Dapdt Aviation

Edite, e 15 04 2006




Annexe 12:

= ERG MR 03 03
f J i
Ju.nrm FICHE D'EVALUATION DE LA FOEMATION A FROID 112 "

1 - IDENTIFICATION DE L'AGENT I

Nom S PISDOM . .o AT oo ANE

b= T =T RN - . .~ 1 - -
Nivean d'imstrmetion | Diplmme:. . ...

|2 - ACTION DE FOEMATION |

A- Intitulé de la Formation © ... cceeeee e
B- Organisme Formatewr s oo

C= Sanction :
Diplé&me D

Certificat D
Attestation (|
Antres{Préciser):.

3 - EWALUATION DE L'AGENT EN SITUATION DE TEAWAIL I

Avant Pormation Apres Pormation

L. . Atteinte d'objectif
Objechf de la formation
b} i Totalement Atteint Fartiellement Atteint Mon Abeint

Dhabe : Signature de I'évalunaten (¥)

Edite, le 1504 2006




FICHE D'EVALUATION DE LA FORMATION A FROID

ERGQ MR 03 02

page 2/2 verso
e R
Avis de Pagent sar 17 iation du able hisr. LqmE
SN — pewsatisfait [ S —
Commentaire :
Dhabe - Signature

axkidn responsable husrazchigne -*)

Dhabe - Nom et Signature
AvS igue dm onsable activite formation Branche]
Dhabe MNom et Signature
(® WB:

" d' ordre |Responsable Hitrarchique Evaluatenr

Diirectenr & Activite | Sitge [Branche] |Chef de departement

Chef de Centre Aviation /Rarime Chef de See on Chef de Section

Chef de depdt Aviation Chef de Dépét Aviation

Edite, le 15 04 2006




Annexe 13:

Bilans de recrutement 2010-2012

2010
Entrées SEXE CSs C M E Total
H 0 44 31 69 144
Recrutement F 0 28 5 1 34
T 0 72 36 70 178
H 0
Mutation Extra Société F 0 0
T 0
Mutation Extra Activite H 3 22 33 40 98
(grgr:?:ﬂes)fgﬁec(t:itéﬂg F 0 13 ! ! 21
T 3 35 40 41 119
H 0 7 51 26 84
Permanisation F 0 15 4 0 19
T 0 22 55 26 103
H 3 73 116 135 327
TOTAL F 0 58 16 2 76
T 3 131 132 137 403
2011
Entrées SEXE Cs C M E Total
H 0 11 3 1 15
Recrutement F 0 8 0 1 9
T 0 19 3 2 24
H 0 1 0
Mutation Extra Société F 0 1 0
T 0 2 0
Mutation Extra Activité " > . : - 2
(grgr:(érr]les),(ljr?ec?icl)\gs F 0 4 2 0 6
T 3 18 6 1 28
H 0 44 254 702 1 000
Permanisation F 0 37 44 48 129
T 0 81 298 750 1129
H 3 69 262 704 1038
TOTAL F 0 49 47 49 145
T 3 118 309 753 1183




2012

Entrées SEXE CS C M E Total
H 0 6 0 0 6
Recrutement F 0 2 0 0 2
T 0 8 0 0 8
H 0 0 1 0 1
Mutation Extra Société F 0 0 0 0 0
T 0 0 1 0 1
P Activité H 4 10 4 9 27
(gﬁz(():ﬂes),(gﬁec?itcl)\gtse) F 0 2 0 0 2
T 4 12 4 9 29
H 0 53 27 8 88
Permanisation F 0 34 2 0 36
T 0 87 29 8 124
H 4 69 32 17 122
TOTAL F 0 38 2 0 40
T 4 107 34 17 162
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