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Résumé

Ce travail vise a connaitre les modalités d’¢laboration du budget de formation, par rapport
au taux légal de 1% de la taxe de la formation professionnelle. L utilisation de cette taxe
constitue le minima légal transformé en une participation financiere de I’entreprise afin de
développer les compétences et améliorer la qualité des prestations de travail. Sur le plan de
la méthode, le choix s’est porté sur I’approche qualitative qui on considére la plus appropriée
a la thématique, en se référant a 1’observation directe, I’analyse documentaire, en plus des
entretiens semi-directif avec une population constituée exclusivement des cadres. Nous
avons conclu que Sonelgaz-Transport du Gaz a réussi a former et a développer ses employés,
parce qu’elle ne se limite pas aux taux de 1% de la masse salariale, ce seuil I’entreprise le
dépasse largement.

Mots clés : Formation professionnelle continue, Budget de formation, la taxe de la
formation, masse salariale, les compétences, la performance.

Abstract:

This work aims to know the modalities of preparation of the training budget, compared to
the legal rate of 1% of the tax of the vocational training. The use of this tax constitutes the
legal minimum transformed into a financial participation of the company in order to develop
the skills and improve the quality of work. In terms of the method, the choice was made on
the qualitative approach that is considered most appropriate to the theme, with reference to
direct observation, document analysis, in addition to semi-directional interviews with a
population consisting exclusively of executives. We concluded that Sonelgaz-Transport du
Gaz has succeeded in training and developing its employees, because it is not limited to the
1% of payroll rates, this threshold the company exceeds it greatly.

Keywords: Continuing vocational training, Training budget, Training tax, Payroll, Skills,
Performance.
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Introduction

Les entreprises sont confrontées a un environnement en constante évolution en raison des
avancées technologiques et la mondialisation croissante, donc elles doivent faire facc
utilisant leurs propres ressources, y compris les ressources humaines qui ont besoin

développement pour s'adapter aux changements, et assurer la pérennité de I'entreprise.

La formation est une fonction stratégique pour les entreprises, et surtout pour la gestion des
ressources humaines, car elle permet de développer les compétences des employés et de les
adapter aux besoins et a la stratégie de l’entreprise. Notamment la formation ne se
transformera en compétence qu’apres une expérience professionnelle (Alain, 2014) c'est-a-
dire 1’opérationnalisation, donc elle contribue a [I’amélioration de la performance

individuelle et collective.

A partir du milieu des années 1990, la formation concentre sur I’acquisition de compétences

qui permettent de garder la compétitivité dans une économie changeante.(Pinte, 2019)

Ainsi, le processus en question doit faire face au développement, et aux évolutions imposées
par I’environnement interne et externe de I’entreprise, d’ou former les employés afin de
développer leurs compétences pour réduire 1’écart entre les demandes de I’emploi et le profil

de la personne.

Dans la perspective de mener efficacement les programmes du plan de formation, la
participation financi¢re de 1’entreprise dans la formation professionnelle continue est une

décision stratégique, initialement fixée par la loi a un taux de 1% de la masse salariale.

I1 est évident de mentionner que le budget allou¢ a la formation représente, 1’expression
chiffrée des objectifs du plan de formation, le classement des priorités selon les fonctions de

I’entreprise.

A ce titre, il démontre la disponibilité et I’engagement de I’organisation d’aller de 1’avant
dans le développement des compétences, et la performance des employés, afin de se
maintenir dans un environnement marqué par la concurrence, bien slir dans le but de

maitriser les contraintes économiques et pouvoir répondre aux exigences financieres.

Afin d’étudier I’'impact de la participation financiere et le développement des compétences,
nous allons utiliser une approche qualitative, en analysant les documents interne de

I’entreprise, et en réalisant des entretiens semi directif avec les responsables hiérarchies.



La participation financiere témoigne de la reconnaissance de la valeur de la formation, dans
un monde professionnel en constante évolution, ou l'adaptabilité et I'amélioration continue

des compétences sont essentielles pour rester compétitif et réussir.
Problématique :

De ce qui précede la problématique est répartie comme suit :

Comment Sonelgaz-Transport du Gaz arréte son budget annuel de la formation
professionnelle continue afin de réaliser les actions de formation et arriver a

développer les compétences de ses salariés ?
D’apres cette problématique on pose les sous questions suivantes :

» Sur quelle base s’effectue I’arbitrage budgétaire en matiere de fixation de 1’ordre de
priorité des objectifs de la formation ?

» Jusqu'a quel point la participation financiére de 1’entreprise est suffisante pour
assurer la qualité des compétences nécessaire a la réalisation de 1’activité de transport

du gaz ?
Les hypothéses :

» H1 : Sonelgaz-Transport du Gaz se limite au taux de 1% de la taxe de formation
professionnelle continue pour allouer son budget de formation.
» H2 : Sonelgaz-Transport du Gaz ne paye pas la taxe de la formation professionnelle

continue.
Raison de choix du théme :
Raison subjective :
- Mon envie d’approfondir mes connaissances sur la fonction de formation
- L’importance de la formation dans la gestion des ressources humaine
Raison objective :
- Ce theme releve de la spécialité management des ressources humaines.

- L’impact des renouvelables de loi de finance sur I’exercice de la formation professionnelle



en entreprise.
L’objectif de 1a recherche :

- Savoir la procédure de budgétisation des actions de formation, qui se présente dans le plan

de formation.
- Connaitre la base d’élaboration du plan de formation professionnelle continue.

- Savoir si Sonelgaz-Transport du Gaz forme pour ne pas payer la taxe de formation ou bien

pour développer ses compétences.
L’importance de la recherche :

L’importance de cette recherche, réside dans la connaissance de 1’aspect financier de la
réalisation du plan de formation professionnelle continue au sein de Sonelgaz-Transport du

Gaz, au regard des modifications de la loi de finance.
La structure du plan de travail :

Nous avons construit le plan de formation en deux chapitres le premier chapitre contiens les
revues de littérature et les contextes théorique li€¢ a notre thématique de recherche et le
deuxiéme chapitre contient la méthodologie aussi les pratique et les résultats obtenue de

notre recherche

Ce plan binaire est un plan adapté au mémoire de master car il s’agit de I’accumulation et
assimilation des connaissances théoriques et leur mise en pratique dans le cas de STG

pendant 3 mois de stage.

Lieu de stage : Sonelgaz-Transport Gaz a Gué de Constantine
Durée de stage : 3 mois du 06/02/2023 jusqu’a 07/05/2023
Les difficultés de la recherche :

- La difficulté et le manque des références pour la partie des revues de littérature surtout qui

concerne le budget de formation et la taxe.

- La non disponibilité des responsables, nous a mené a annuler quelques entretiens.
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Préambule :

Ce chapitre est devisé en deux sections, la premicre section contient la revue de la littérature
de notre recherche, quant a la deuxiéme section, elle englobe les différents concepts

théoriques.
Section 01 : Revue de la littérature :

1. En France, chaque année plus de 30 milliards d’euros sont consacrés a la formation
professionnelle continue de plus de 5 millions de personnes (financée pour moitié¢ par
les entreprises).

Concernant la participation moyenne des entreprises, elle est aujourd’hui de 3% de
leur masse salariale. La dépense est élevée, et I’entreprise doit en exige une

contribution productive tangible et forte (Jean-Marc, 2023) .

- Par contre en Algérie la taxe sur la FPC est a I’ordre de 1% de la masse salariale globale

sur le plan des textes légaux conformément a la loi de finance 2004.

A noter comme son nom I’indique il s’agit bien d’une taxe c’est-a-dire c’est un texte fiscal
qui vise a sanctionner toutes entreprises qui ne procedent pas a la justification de 1’effort de
la formation, donc il ne s’agit nullement d’une participation financi¢re dans ’activité de

formation professionnelle continue.

2. D’apres (Alain, 2014, p. 107) il existe trois approches de la budgétisation de la
formation elle est comme suit :

A. Approche volontariste : en affectant une part d’un budget préétabli a des objectifs,
dans ce cas, et apres avoir défini avec précision les objectifs une enveloppe de
ressources prédéfinie est répartie entre ses différentes catégories en fonction des
priorités fixées et des résultats attendus.

B. Approche ouverte : en commencent par 1’analyse des besoins, en pré chiffrant le
budget correspondant, et établissement du budget définitif apres des arbitrages.

C. Approche comptable : c’est la pratique la plus fréquente en fixant un chiffre a priori
en fonction des chiffres réalisés I’année précédente (un cadrage général du budget).

3. Plusieurs recherches ont été consacrées a 1I’étude de I’impact de la formation en entreprise,
parmi lesquelles 1I’étude d’Ibtissam Assali qui a été réserve pour I’analyse de I’impact de

la formation sur le développement des compétences au sein des entreprises marocaines,
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montre que le fait que ses employés bénéfices d’une formation, qui leur permet de

développer leurs compétences touche directement 1’accroissement et la productivité¢ de

I’entreprise.

La procédure d’organisation de formation et aussi les outils RH mobilisé joue un role
pour garantir une dynamique d’amélioration donc une bonne démarche de formation
permet de bien développer les compétences afin de faire face a I’évolution de

I’environnement de I’entreprise. (Ibtissam, 2019)

Le plan de formation est le pilier de I’action de formation, et pour réussir sa bonne
réalisation, le manager doit bien analyse 1’identification des besoins qui permet de la
réalisation de formation sera en adéquation avec les objectifs tracé de I’entreprise.

(Guerrero, 2014)

Une recherche réalisée par Miloudi Mohammed Karim sur 1’évaluation des effets de
la formation dans une entreprise, au sein de 1’Entreprise Nationale des Services aux
Puits, montre I’'importance de 1’évaluation a chaud et a froid pour mesurer la
performance et I’atteinte des objectifs et le retour sur investissement ; aprés une
analyse des interrogations faite avec les cadres de la direction de formation ; il a déduit
que I’entreprise applique seulement une évaluation a chaud apres la formation, il a
donc proposé une démarche d’évaluation a froid qui consiste a distribuer une fiche
d’évaluation des effets de formation aux responsables hiérarchiques des formés ; un
questionnaire d’auto évaluation aupres des formés et une charte d’évaluation.(Miloudi

& Alnaedjmi, 2015)



CHAPITRE I : CADRE THEORIQUE

Section 02 : Le cadre conceptuel

1. La gestion des ressources humaines :
1.1 Définition :

« Parler de ressources humaines, ce n’est pas considérer que les hommes sont des
ressources ; mais que les hommes ont des ressources. La mission du management des
ressources humaines est de développer et mobiliser les compétences des salariés. » (Jean

Marie, 2016)

« Elle est une fonction d’entreprise qui vise a obtenir une adéquation efficace et maintenue
dans le temps entre ses salariés et ses emplois, en termes d’effectifs, de qualification et de
motivation. Elle a pour objectif la qualité de vie au travail, le développement des échanges
et de la coopération, et [’optimisation continue des compétences au service de la stratégie

de ’entreprise, dans la définition de laquelle elle doit intervenir. » (Jean-Marc, 2023)

C’est pourquoi cette notion revoit au développement RH qui ne peut s’effectuer sans I’action

de formation.
1.2 Les fonctions de la GRH :

Parmi les fonctions de base de 1a GRH :

1.2.1 Le recrutement : C’est une tache des activités les plus importantes des ressources
humaines qui jouent un réle décisif pour le développement de 1’entreprise, une activité qui
satisfait les besoins d’emploi et compétences dans 1’entreprise, grace aux compagnies de
(lancement de recrutement, entretien..), sans oublier les efforts qu’ils donnent pour
conserver, améliorer et motiver les talents qui réside dans D’entreprise, et assurer une
communication forte entre les différentes départements (marketing, finances, vent..).

(Quelles sont les fonctions des ressources humines, 2022)

1.2.2 L’évaluation des compétences : Le service des ressources humaines peut aussi
évaluer les employés de I’entreprise par plusieurs moyens que ce soit individuel ou bien

collectif, grace a des outils qui convient leur expertise (test, entretien...).
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1.2.3 La gestion des salaires : Une autre tiche qui est indispensable dans le service RH, s
la gestion des salaires des employés, ainsi que les augmentations, sans oublier les primes qui
sont tous gérés par les responsables hiérarchiques des salariés.

1.2.4 La gestion sociale : Les ressources humaines jouent un role trés important pour unir
I’entreprise en une seule famille, car il résolu les conflits entre employés, et fortifie la relation
employée employeur, et crée une bonne communication entre eux, pour assurer une culture

d’entreprise d’aspect familial.(Samantha, 2023)

1.2.5 La gestion des carriéres : c’est le moyen d’appréciation des compétences et

d’orientation de la vie professionnelle des travailleurs.

1.2.6 Controéle de gestion : Les fonctions de contrdle de gestion d’une entreprise sont
responsables de la planification du suivi et de 1’optimisation des performances financieres et

opérationnelles de 1’entreprise.

Et I’'une des principales fonctions de controle de gestion est I’élaboration du budget, car cette
dernicre a toujours besoin des outils adaptés proposés par le controle de gestion, que ¢a soit
dans le domaine de la gestion commerciale ou de production ou de 1’approvisionnement, ainsi

de nous permettre aussi de couvrir toutes les activités de I’entreprise.(Alazard & Separi, 2010)

2. La formation :

Nous allons mettre 1’accent sur la fonction de formation qui est le sujet de notre recherche.

2.1 Définition :
« La formation est un ensemble d’actions, de moyens, de méthodes et de supports a [’aide

desquels les travailleurs sont incités a améliorer leurs connaissances, leurs comportements,
leurs attitudes et leurs capacités mentales, nécessaires a la fois pour atteindre les objectifs
de [organisation et ceux qui leur sont personnels ou sociaux, sans oublier

[’accomplissement adéquat de leurs fonctions actuelles et futures.»(Sekiou, 2001, p. 293)

Selon (Peretti, 2003, p. 393)«La formation répond a la fois aux attentes du personnel et aux
besoins de [’entreprise. Elle contribue au premier chef a [’atteinte de leurs objectifs-
satisfaction professionnelle, performance économique — en prenant compte de l’évolution
des métiers. Elle aide au maintien de I’employabilité des compétences requises. Elle permet
a l’employeur de remplir son obligation d’assurer [’adaptation de ses salariés a leurs

emplois. »
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- Ces définitions montrent que la formation d’une part, concerne a ’atteinte des objectifs du
personnel (les salari€s) et d’autre part les objectifs de I’entreprise, elle produit des effets sur
le potentiel et les capacités de travail des employés d’une part, et sur le systéme management

d’une autre part, et bien évidement elle a des effets sur I’organisation.

De son coté, (Ardouin, 2013) Vois la formation comme « L’action de se doter de moyens
pour permettre l’acquisition de savoir par une personne ou un groupe, dans une perspective

contractuelle, en lien avec un contexte donné en vue d’atteindre un objectif ».
2.2. Les types de formation :

Chaque type de formation correspond a un objectif spécial et il se distingue par des regles

de gestion spécifiques (SOYER J., 1999, p. 13)
A/ Les types selon (Bellange & Derrough, 2019)

La formation interne : mise en ceuvre d’action de formation par une entreprise au profit de

son personnel, en utilisant ses propres moyens pédagogiques.

La formation externe : mise en ceuvre par une entreprise d’action de formation a [’usage

de son personnel, en ayant recours a un formateur extérieur.

B/ D’aprés le décret 82-298 'relatif & I’organisation et au financement de la formation

entreprise il existe 4 types de formation :
-La formation professionnelle spécialisée :

Article 05 « par formation professionnelle spécialisée est entendue toute action visant a
[’acquisition, par le travailleur ou le futur travailleur, d’une qualification permettant de
répondre aux exigences de toute nature nécessaire a la maitrise d’un poste de travail

déterminé. »
- Perfectionnement :

Article 06 dudit décret « par perfectionnement professionnel est entendu toute action de

formation visant a une adaptation permanente du travailleur a son poste de travail compte

1 Décret n°82-298 du 04 septembre 1982 relatif a 'organisation et au financement de la formation
professionnelle en entreprise
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tenu des exigences dictées par [’évolution technique et technologique et ceci par un
relévement continue du niveau des connaissances du travailleur et de ses capacités ».

- Recyclage

Par contre ’article 07 le type recyclage signifie « entendu toute action de formation visant
a permettre au travailleur d’occuper un poste de travail dont les taches sont différentes de

celle de son poste initial mais de méme niveau de qualification ».
- Alphabétisation fonctionnelle :

Article 8 « par alphabétisation fonctionnelle et entendu toute action visant a [’acquisition
effective par le travailleur, de [ ’aptitude a lire, a écrire et a effectuer les opérations de calcul
élémentaires ainsi que [’acquisition d 'un vocabulaire et de connaissance de base liées a son

poste de travail et son environnement professionnel. »

2.3 Les objectifs de 1a formation:
Ils doivent étre définit en fonction des stratégies de 1’organisation ; et tiennent compte des

contraintes existantes et les ressources financieres disponible pour la formation

Parmi les objectifs de cette derniére on trouve :*

» Développer les compétences et participer a I’amélioration de la performance ;

» Repérer les salariés les plus qualifiés pour une promotion ;

» Remplacer les départs en retraite par des salariés compétents qui répondent aux
exigences du poste ;

» Faire progresser I’encadrement dans ses compétences intellectuelles, sa culture, ses
aptitudes a manager.

» Maintenir I’employabilité des salariés.

Selon (SOYER J. ., 2003) les objectifs de la formation sur I’initiative des salariés sont :

» Améliorer 1’adaptation au poste occupé.

Acquérir une bonne compréhension de I’organisation.

Se préparer aux changements et mutation internes.

L’obtention d’une qualification professionnelle et la promotion.

Assurer I’adéquation entre les connaissances et les capacités des salariés.

YV V. V V V

Augmenter ’estime de soi de chaque salarié.

2 Document de Royal School sur le dispositif 1égislatif et réglementaire inhérent au calcul de la taxe de la
formation continue et de I’apprentissage.
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2.4 La politique de la formation :

Certainement la fonction FPC en entreprise est appelée a faire face a d’innombrable
problémes liées a la production dans le but de maintenir 1’employabilité des salariés ; au
contraire les moyens financiers sont limités par rapport a la législation en la mati¢re c’est
pourquoi I’entreprise est dans 1’obligation d’augmenter sa participation et de ne pas le
réduire au taux de 1% de la masse salariale comme prévu par la loi, car dans la pratique des
entreprises 1’écart entre le profil requit des emplois et les compétences des personnels ne
cesse d’étre constaté chaque année et a chaque situation de travail, d’ou il demeure impératif

de faire des arbitrages entre les choix a effectuer.
Définition :

« La politique de formation est un instrument de la gestion des ressources humaines. Elle
permet a cette derniere de pouvoir en partie, et dans son domaine d’action, répondre aux

défis posés aux organisations. » (Arduin, 2017)

D’apres (SOYER J. | 1999, p. 48) elle est considérée comme « une des politiques humaines
de [’entreprise, sa durée de vie est de plusieurs années alors que les orientations formation

sont redéfinies chaque année pour étre présentées au comité de [’entreprise. »

« Elle doit étre écrite et diffusé » pour qu’elle soit efficace. Donc ¢’est un document qui

contient :

FIGURE 01 : La politique de la formation ,
Un exposé
de motifs

Les roles des
acteurs

Les buts que

Les acteurs Les Les . . 4
el s conditions de doit atteindre

responsabilités ) .
réussite la formation

des acteurs

|

Les principes
d’organisation

Les pratiques
d’efficacité

Source : Elaboré par nous-méme, donné de (SOYER J. |, 1999, p. 29)
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2.5  Le processus de la formation :
La formation passe par quatre étapes de base qui sont les suivantes :

Figure 02 : le processus de la formation

Elaboration
d'un plan de
formation

Evaluation de

Identification des
la formation

besoins

Source : élaborer par nous méme

2.5.1 Identification des besoins en formation :

D’aprés Guy Leboterf « Les besoins de formation expriment [’écart de connaissance ou de

compétence existant entre le profit professionnel requis et le profit professionnel réel. Les
besoins de formation sont exprimés en termes d’objectifs opératoires de formation »

(LEBOTERF, 1990, p. 96)

-La formation est une action pour combler 1’écart qualitatif ou quantitatif entre les

compétences disponibles du personnel et les besoins du poste.
2.5.2 La notion du plan de formation :
A- Définition :

« Le plan de formation est la traduction opérationnelle de la politique de formation définie
par ’entreprise, il reste le dispositif central. Il regroupe [’ensemble des actions de formation
que l’employeur aura retenues pour développer les compétences individuelles et collectives.

»(Falek, 2010, p. 147)

Donc le plan de formation englobe tous les objectifs de la formation qui se traduisent en
thémes avec les employés qui ont un manquent de certaines compétences, et les outils de la

réalisation.
B- L’élaboration d’un plan de formation :
Selon (Alain, 2014)les étapes a suivre pour élaborer un plan d’action de formation sont :

1- Recueil des données de base
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2- Analyse des besoins (besoins individus et priorité par unité/service)
3- Projet de plan et pré-chiffrage
4- Plan définitif

Le schéma suivant détaille les étapes :

Figure03 : Les étapes d’élaboration d’un plan de formation

I 1.RECUEIL DES DONNEEi DE BASE (cadrage) I

Orientation DG, Priorités entreprise.
Projets transversaux concernant toutes les unités
Bilan du plan de I’année N-1.

) Cadrage budgétaire

I 2.ANALYSE DES BESOINS (unités de travail, individus) I
Priorité par unité / service : Besoins individuels :
Objectifs impliquant des besoins (souvent recueillis lors de
En compétences : P’entretien annuel)
Progrés de performances ; Ecarts a compléter par rapport aux
Projets (investissement, compétences requises par un emploi
Réorganisation...) Résultant de I’implication de la personne
Plans RH : intégration, mobilité, Priorités DG et /ou de unité
Redéploiements... Demandes individuelles
Bilan du plan de I’année N-1. (Projets d’évolution professionnelle,
Centres d’intérét personnels, CPF...)
Analyse, synthése, structuration, priorités,

Pré-chiffrage

La mise en 3.PROJET DE PLAN ET PRE-CHIFFRAGE
(Euvre,
Suivi Identification des ressources pour la réalisation Projet d¢ plan
. Validation DG/arbitrages
Evaluation
Bilan Info des pAqnenalres sociaux (en
Justements

T

4. PLAN DEFINITIF

Formulation et chiffrage définitifs
Mise en forme
Deuxiéme réunion de la CE (en France)

Communication auprés des managers et des salariées

Source : ¢laboré par nous-méme, donnée (Alain, 2014, p. 209)
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2.5.3 La réalisation de la formation :

C’est la mise en ceuvre des actions de formation contenus dans la démarche du plan de
formation; en mise a disposition tous les ressources nécessaires et piloter la qualité de la

formation.
2.5.4 Evaluation de la formation :

Afin de mesurer les résultats de la formation, et si les compétences visées sont bien

attendues, faut appliquer des différents types d’évaluation.

L’évaluation a chaud : représente une méthode immédiate qui se fait en fin de formation
grace a des questionnaires, sondage, entretien pour déterminer ’efficacité et la qualit¢ du
contenu de la formation et évaluer ce que I’apprenti a appris et comment a percu la formation.

(Parmentier, 2010)

L’évaluation a froid : contrairement a 1’évaluation a chaude qui se fait immédiatement
apres la formation, I’évaluation a froid mesure 1’efficacité et I’impact de la formation sur
I’apprentie a long terme, elle mesure les connaissances et les compétences acquises grace a
cette formation et ceux a l’aide des méme outils utilisés dans I’évaluation a chaud

(questionnaire, sondage, entretiens...). (Parmentier, 2010)

2.6 Evolution du cadre réglementaire de la formation en Algérie :

Selon les articles de la Loi 90/11 :°

Article 06 Tout travailleurs a droit a la formation professionnelle et a la promotion dans le

travail.

De méme, article 07 « les travailleurs ont les obligations fondamentales suivantes au titre
des relations de travail : ....participer aux actions de formation, de perfectionnement et de
recyclage que [’employeur engage dans le cadre de |’amélioration du fonctionnement ou de

Iefficacité de [’organisme employeur .... ».

3 JORA n°17 Loi n°90-11 du 21 avril 1990 relative aux relations de travail
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La méme loi matérialise dans le contenu de son article 54 que : « outre le cas d’absence pour
des causes prévues par la législation relative a la sécurité sociale, le travailleur peut
bénéficier, sous réserve de notification et de justification préalable a I’employeur, d’absence
sans perte de rémunération pour les motifs suivants : .... Pour suivre des cycles de formation
professionnelle ou syndicale autorisés par 1’employeur et pour passer des examens

académiques ou professionnels.

Ceci dit, le crédit d’horaires d’absences prévu légalement pour le suivi des actions de

formation professionnelle est considéré comme une période travaillée.

Sur un autre plan I’article 57 consacre 1’obligation a chaque organisme employeur de mettre
en ceuvre des actions de Formation et de perfectionnement en direction des travailleurs, selon
un programme qui est soumet a ’avis du comité de participation néanmoins en pratique,

cette disposition ne revét pas un intérét majeur pour les délégués des personnels.
C’est pour quoi leur implication dans cette mission n’est pas fortement importante.

Par ailleurs, 1’article 58 quant a lui renforce 1’ampleur de la formation professionnelle ou de
perfectionnement orientée vers [’actualisation et [’accroissement des connaissances
générales, ainsi que les capacités des métiers permettant I’adaptation des employés avec les

nouvelles technologies.

Sans pour autant formaliser d’une manicre claire et directe comment mettre en pratique ces
principes édictés par la législation de travail. Dece fait 1’architecture du dispositif
législatif n’a instauré aucun mécanisme pour enrichirle systéme de formation

professionnelle continue (FPC).

Le législateur Algérien pouvait s’inspiré de ’expérience Frangaise pour animer le
systtme de formation ,par la mise en place de plusieurs outils juridiques comme dans la loi
24 novembre 2009 le congé individuelle de formation (CIF),le bilan ou le passeport de
compétence ,le compte personnel de formation (CPF),on peut aussi parler de la validation
des acquis d’expérience (VAE),et bien sur le droit individuel a la formation (DIF)pour
permettre au travailleur de suivre une action de formation indépendante de celles organisées

par I’employeur.
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L’article 60« Sous réserve de I’accord de I’employeur, le travailleur qui s’inscrit a des cours
de formation ou de perfectionnement professionnel, peut bénéficier d’une adaptation de son

temps de travail ou d’un congé spécial avec une réservation de son poste de travail. »

Ce qu’on remarque que cette disposition légale est plus au moins avec les articles précédent
cités, notamment les articles 06 et 07, par ce que dans la rédaction de 1’article 60 le
législateur a évoqué la possibilité¢ de bénéficier d’un congé spécial pour suivre des cours en
utilisant le verbe pouvoir (il peut) en lui rajoutant une clause de domination, par ce que ce
cong¢ spécial qui reste par définition une éventualité tributaire de la bonne volonté du chef

d’entreprise.

3. Le budget de la formation
3.1 Définition :

C’est la somme des dépenses prévues pour la réalisation des activités formation durant un
exercice donné. Il n’est pas la somme arithmétique des actions de formation prévues dans
un plan. Il s’agit donc de montants qui seront débités des comptes de I’entreprise pour assurer

des activités de formation (action de formation, stages pratiques, apprentissage...)

I1 consiste a comptabiliser tous les frais directs liés (les cours, les lieux de formation ...) a la
réalisation d’une action de formation. Ces frais sont identifiés par les factures, bon d’achats

et autres. . (Bellange & Derrough, 2019)

Le législateur Algérien a fixé une taxe équivalente a 2% de la masse salariale si ’entreprise
n’exerce pas la formation donc elle sera obligée de payer cette taxe et passe a la direction de
la formation professionnelle pour avoir la justification de la non-participation au cas
contraire elle aura la justification d’effort de la formation professionnelle, En suite elle

déclare cette justification au niveau des impots.
3.2 La masse salariale :
Selon P’article 4de ’arrété interministériel du 27 Joumda El Oula 1444 correspondant

au 21 décembre 2022 fixant les modalités d’application de la taxe de formation
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professionnelle continue et de la taxe d’apprentissage’ :

La masse salariale servant de base de calcul a la taxe de formation professionnelle continue
et de la taxe d’apprentissage, est constitué¢ de I’ensemble des rémunérations brutes versées

aux employés avant déduction des cotisations sociales et de retrait ainsi que de

I’IRG/salaires.

Par rémunération brut versée il est entendu les traitements indemnités émoluments ainsi que
les salaires définis par les dispositions de ’article 67 du code des impoOts directs et taxes

assimilées.
Article 67 du code des impots directs et taxes assimilées’

Salaire de base + prime cotisable imposable 631 + indemnité départ en retraite 632 + primes

imposables non cotisables 633.
3.3 L’évolution de la taxe de formation professionnelle continue:

Les dispositions de la loi 97-02 du 31/12/1997, portant loi de finances de I’année 1998, modifiée
par la loi 06-24 du 26/12/2006 portant la loi de finances de ’année 2007°

I1 est important de souligner que le dispositif 1égislatif s’est renforcé en par les dispositions
des articles 55 et 56 de la loi de finances de I’année 1998 et modifi¢e en 2007 qui font
obligation a ce titre aux employeurs, de consacrer au moins un montant égal ou supérieur
a2%de la masse salariale brut aux actions de formation (1% pour les actions de formation

continue et 1% pour les actions de formation en apprentissage).

Sans trop s’étalé, dans les détails techniques , il apparait clairement que cette contrainte
d’ordre légal comme d’ailleurs ,son appellation I’indique (taxe) n’a pas pour raison
principale de promouvoir la formation professionnelle continue en entreprises(publiques et
privées) ,ni aussi de développer la formation par apprentissage étant donné que les
dispositions en question relévent de la Iégislation fiscale pour renflouer le budget de I’Etat,
.pour imposer un mode de financement du fonds national de développement de
I’apprentissage, et de la formation continue (FNAC) ; lui-méme un organisme crée par voie

de décret exécutif N 98-355 du 10/09/1998 et placé sous la tutelle du Ministére de la

4 JORA n°5 année 2023
> JORA n°100 année 2021 25 Joumada El Oula 1443 30 décembre 2021.
6 JORA n°85 année2006
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formation et I’enseignement professionnelle .Donc 1’entreprise économique est tenue au
sens de ce dispositif d’organiser des actions de formation et aussi d’apprentissage par
I’intégration des jeunes apprentis des CFPA, le cas contraire ,elle est sanctionnée par le
versement de ladite taxe deux (02) fois par année , en février pour le 1* semestre de ’année

et le mois d’ Aout pour le 2eme semestre.
Les dispositions du décret exécutif n°98/149 du 31mai 1998’ :

Ledit décret exécutif a pour objectif essentiel de fixer les conditions et les modalités
d’application des articles S5et 56 de la loi 97-02 du 31/12/1997, portant loi de finances de
I’année1998, relative respectivement a la taxe de formation professionnelle continue et celle

relative a I’apprentissage.

En ce sens ce dispositif est un texte d’ordre fiscal en premier ordre, du moins il n’organise
pas le droit a la formation au sens des articles 06 et 07 de la loi 90-11 relative aux relations

de travail.

Il est important dans ce cadre d’attirer 1’attention , que dans son article 02 le décret exécutif
98-149 assujettis les organismes employeurs (public et privé) au paiement de la taxe .le
comble en revanche , malgré que 1’ensemble des réformes économiques entreprises depuis
1990-notamment la loi du travail —sont d’aspiration libérale ,le texte en question soumis les
employeurs concernés par cette taxe au sens des décrets 82-298 et le n °82-299 du
04/09/1982 .Le décret 82-298 du 04/09/198 qui en principe comme son intitulé I’indique est
— en principe orienté vers I’organisation et au financement de la formation professionnelle
en entreprise n’a apporté aucune précision sur le mode de financement de la F.P en

entreprise.

Certes il est vrai, que dans son chapitre 6 art 52, les pouvoirs publics évoquent que la
réalisation des actions de formation programmeées est financée pour le budget d’exploitation

de I’entreprise.

Cependant, une précision est apportée a cet effet que les dépenses de formation dans le
budget annuel d’exploitation est fixée par référence a la masse salariale globale de

I’entreprise.

7 JORA n°31 année1998
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Le décret 82-298 du 04/09/1982 n’est intervenu pour fixer le taux maximal de la masse
salariale que 16 ans plus tard, a I’occasion de la promulgation de la loi de finance 1998 c’est
I’une des caractéristiques dela législation par renvoi, héritée de la France coloniale, On
instaure un principe par voie de loi et en reporte les modalités de son organisation a un autre

texte réglementaire, qui a son tour viendra des années apres.

- La loi de finance de I’exercice 1998 dans son article 55 fait obligation aux employeurs de

consacrer 1% de la masse salariale annuelle aux actions de formation.

A cela, s’ajoute une autre contradiction en matiere de financement de la formation en
entreprise se dégage de la lecture du décret 82-298, concernant 1’assiette de calcul du taux

réservé a la formation ou a vrai dire au budget affecté a la formation.

L’article 02 du décret 82-298 du 04/09/1982 qui reste toujours en vigueur stipule que toute :
« Entreprise occupant habituellement un nombre de travailleurs permanents égal ou
supérieur a vingt (20) sont contraint d’organiser des actions de formation a la direction des

employés ».

Cette disposition n’est pas compatible actuellement avec les dispositions de 1’article 12/4
de la loi 90-11 ,qui a introduit la possibilité de recourir aux contrats de travail CDD et
surtout le travail a temps partiel par CDD ,que les entreprises aujourd’hui publique soit —
elle ou privé ,en font la régle de tout recrutement qu’alors au pare avant au termes de la loi
82-06 relative aux relations-individuelles de travail , le CDD était 1I’exception d’ou ce qui
risque de poser probléme de financement ,du fait que les petites entreprises de moins de
20emloyés ne sont pas concernés et la taxation sur la formation ne touche que le personnel

permanant .

Loi de finance 2022 :
Les dispositions de I’article 56 changent la gestion de la taxe de la formation professionnelle

continue (TFPC) et la taxe de I’apprentissage (TA) qui est régie par le code des impdts directs

et taxes assimilées (CIDTA).(E Bourse DZ, 2023)

- L’assiette de chaque taxe correspond a 1% de la masse salariale annuelle : par masse
salariale annuelle, il est entendu les rémunérations brutes versées aux employés avant

déduction des cotisations sociales et de retraites ainsi que de I’TRG/salaires.

- Le taux de chacune de ces deux taxes, est égal a la différence entre :
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— d’une part, le taux de 1% prévu a I’article 196 quater du présent code ;

— et d’autre part, le ratio résultant des dépenses de formation ou d’apprentissage
effectivement réalisées par rapport a la masse salariale annuelle.

Lorsque le taux de 1% de la masse salariale annuelle devant €tre consacré aux actions de
formation en apprentissage n’est pas atteint, pour des motifs diment justifiés, le

différentiel dégagé peut étre affecté aux actions de formation professionnelle.

- Les employeurs sont tenus de souscrire une déclaration spéciale, fournie par
I’administration fiscale ou téléchargeable via son site web, tenant lieu de bordereau d’avis
de versement et de s’acquitter du montant des taxes exigibles, au titre de I’exercice clos,
aupres de la recette des impdts dont releve le lieu d’implantation du siége social ou de
I’établissement principal pour les personnes morales, ou le lieu d’activité pour les
personnes physiques, au plus tard, le 20 février de I’année suivant celle au titre de laquelle

les taxes sont dues.

- La déclaration prévue au paragraphe précédent doit également étre souscrite par les

employeurs, méme en 1’absence de taxes exigibles.

4. La compétence :

4.1 La définition de la compétence :

« Un ensemble de connaissances, de capacités d’actions et de comportements structurés en

fonction d’un objectif dans un type de situation donnée. » (Dimittri, 1999)

Selon I’accord ACAP 2000° dans le secteur sidérurgie en France « La compétence est un

savoir-faire opérationnel validable. » (Alain, 2014, p. 31)

C’est pourquoi la FPC joue un rdle prépondérant dans le développement des compétences,

et en conséquence 1’organisation de travail au sein de ’entreprise.

8 Accord signé dans la sidérurgie au début des années 90 et constituant le volet contractuel négocié d’une
politique entiérement nouvelle de gestion des carrieres par la reconnaissance des compétences dans des
organisations du travail rénovées
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Et d’aprés Foucher « La compétence renvoie a des comportements qui révelent des
ressources internes (aptitudes, traits de personnalité, habilités, connaissances) et externes

(réseaux de divers types) fournissant un potentiel a mobiliser. » (Rivard & Lauzier, 2013)
4.2 Les fondements de la compétence :

D’apres (Guerrero, 2014, p. 18) pour détenir une compétence le collaborateur doit mettre
en ceuvre des connaissances, des attitudes (le savoir €tre) des aptitudes (le savoir-faire).
En bref, la compétence porte sur la maniére de faire son travail, et non sur le travail en

lui-méme.
La compétence donc a trois fondements :

» Le savoir : c’est la connaissance nécessaire pour exécuter une tache de travail
» Le savoir étre : les attitudes, les réactions et les comportements dans le travail.
» Le savoir-faire : avoir I’aptitude et la capacité de maitrise des situations dans le

travail

Nous pouvons ajouter la notion innovation qui représente 1’aptitude a trouver les solutions
aux problémes. En plus la capacité de s’adapter aux changements ; par I’effet de I’évolution

technologique et aussi de procédures et technique de travail.

4.3 La typologie de compétences :

La compétence a plusieurs typologies nous citons les plus importantes
4.3.1 La compétence individuelle :

« C’est la combinaison d’un ensemble de connaissances, de savoir-faire et d’aptitudes qui
dans un contexte donné, permettent d’aboutir a un niveau de performance attendu et

validé ».(Dejoux, 2013, p. 10)

La compétence individuelle fait référence aux connaissances, aptitudes, talents et
comportements qu’une personne possede et qui lui permettent d’accomplir efficacement des
taches ou d’exécuter des responsabilités spécifiques. Il s’agit des compétences personnelles

et professionnelles d’une personne qui sont applicables dans divers contextes.

4.3.2 La compétence collective :
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« C’est la capacité d 'une organisation d’assurer a un client une prestation dans le meilleur

rapport qualité/cotit possible ».(Meignant, 1995)

La compétence collective fait référence a la capacité d'un groupe ou d'une équipe a collaborer
efficacement, a partager des connaissances et des compétences complémentaires, et a
atteindre des objectifs communs. Elle repose sur la synergie et l'interaction des membres du
groupe, qui travaillent ensemble de mani¢re harmonieuse pour résoudre des problémes,

prendre des décisions et réaliser des taches.
4.3.3 La compétence organisationnelle :

« Elle met en ceuvre et combine des ressources financieres, techniques et immatérielles afin

d’élaborer les activités de la firme ».(Dejoux, 2013, p. 24)

La compétence organisationnelle fait référence a la capacité d'une personne a s'organiser
efficacement, a gérer son temps, ses ressources et ses priorités afin d'atteindre les objectifs
fixés. Elle englobe les compétences liées a la planification, a la coordination, a la gestion du

temps, a la résolution de problémes et a la prise de décisions.
4.4 La gestion individuelle et la gestion collective des compétences :

4.4.1 La gestion individuelle des compétences :

Elle se base sur des fiches d'information individuelle d'un métier, elle dépend des questions

suivantes : Qu'est-ce que savent faire ?
Qu'auront-ils besoin de savoir-faire demain ?
Comment leurs compétences peuvent-elles évolué ?

Tous cela pour but de géré leurs carrieres individuelles, et leurs affectations des postes et

aussi leurs promotions.(Matory & Crozet, 2016, p. 16)
4.4.2 La gestion collective des compétences :

Elle se base sur un classement des effectifs par types d'emploi ou de plus complexe, et sur
I'évolution des compétences a court et a long terme, grace aux classifications
professionnelles, organigrammes et convention collective, et ceux dans des entreprises a

grand effectif.(Matory & Crozet, 2016, p. 16)

19



CHAPITRE I : CADRE THEORIQUE

4.5 L’employabilité :
Définition : « La capacité individuelle a acquérir et a et a maintenir les compétences

nécessaires pour trouver ou conserver un emploi, s’adapter a de nouvelles formes de

travail. » (le robert )
Donc I’employabilité est basée sur la notion de la bonne compétence qui permettra a
I’adaptation au changement au travail.

- C’est le moyen pour la réalisation de la finalité de I’entreprise (le profit).
4.6 La performance :

La performance se définir comme une combinaison entre (les compétences de I’employé, sa
motivation, ses objectifs fixés et ses ressources allouées), tous ces €léments jouent un role
important pour obtenir de la performance, donc on peut conclure que quand la performance
existe ce n’est pas juste grice a la compétence de I’employé, mais aussi grace a sa
motivation , ses objectifs et sans oublier les moyens dont il dispose, et vice-versa quand un
employé n’est pas performant ca ne veut pas dire qu’il n’est pas compétent. Donc, la
compétence n'est pas la performance mais l'une des facteurs auxquels ils conduisent a cette

derniére.

L’¢quilibre entre I’efficience, I’efficacité et les résultats construit la performance de sorte
que ’efficacité montre le rapport entre les résultats atteints et les objectifs visés ; et
I’efficience montre le rapport entre les résultats atteints et les moyens engagés. (Belghanami,

2017, p. 53)

Conclusion :

La formation professionnelle continue est un élément clé, pour développer les compétences
et améliorer ’employabilité des individus. Cependant, pour garantir I’efficacité de ces
programmes de formation, il est essentiel d’allouer un budget adéquat. Le budget de
formation permet de financier les outils de formation, assurant ainsi ’acquisition de de

nouvelle compétences et connaissances afin d’avoir la croissance et la bonne performance.
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CHAPITRE II : CAS PRATIQUE

Préambule :

Ce chapitre est devisé en trois sections, la premiere section contient la méthodologie de
recherche (I’approche utilisée et les outils), quant a la deuxiéme section, elle englobe la
présentation de 1’entreprise et ses pratiques en formation, et dans la derniére section nous
analyserons les données et discuterons les résultats les en comparons avec la revue de
littérature, et aux finales nous allons proposer des suggestions pour améliorer le processus de

la formation.
Section 01 : Méthodologie de recherche

1. Le choix de la méthodologie de recherche :

Nous avons adopté une approche qualitative pour mener cette recherche, qui vise a
comprendre en profondeur ; permet de voir un phénomene une situation ou un probleme de

maniére plus global dans un environnement bien défini. (Omrane, 2015)

Cette approche base sur la collecte et 1’analyse de contenu des informations.

2. Les outils de collecte des données :

2.1 Observation participante : Durant la période de stage et avec la présence réguliére au
sein de la STG nous avons observé la méthode et les procédures a suivre pour la
réalisation des actions de formation et la taxe de formation professionnelle continue.

2.2 Analyse des documents : Nous avons lu plusieurs ouvrages et des articles et nous avons
utilisé les articles réglementaires comme une base pour mesurer 1’application de notre
thématique au sein de la STG, aussi les documents internes de 1’entreprise nous a permis
de mieux comprendre les détails afin de répondre a notre problématique de recherche.

2.3 Entretien : Qui est une méthode de recueil des données, nous avons choisis 1’entretien
semi directif pour avoir orienté les réponses des interviewés d’une maniere précise et
objective selon le besoin de I’étude.

2.3.1 Choix des interviewés: Nous avons choisis pour une raison les responsables

hiérarchiques pour leurs connaissances du processus de formation et sa budgétisation.

2.3.2 Le guide d’entretien : Notre guide d’entretien est subdivisé en quatre themes répartis

comme suit : (Annexe A)
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— Le 1¢ théme : Information sur interviewé

Qui contient des questions sur I’identité des interviewé (nom, prénom, genre, poste occupé,

années d’expériences professionnelle)
—  Le 2™ théme : La formation professionnelle continue

Il se compose en 8 questions sur 1’élaboration d’un plan de formation, la procédure et les
moyens de son exécution et aussi traiter les principes de 1’équité, la promotion pour arriver a

la fin de déterminer les instruments de contrdle de la formation.
— Le 3*™théme : Le développement des compétences

I1 se compose en 6questions sur les indicateurs de la performance des compétences, aussi sur
I’évaluation des compétences et les outils utilisés pour détecter I’écart entre le profil de

I’emploi et le profil de I’employé, et les finalités des pratiques de formation.

— Le 4™ théme: La participation financiére a la formation professionnelle

continue

Ce theme contient 6 questions sur 1’¢laboration de budget de formation, si STG le considére
comme un investissement ou bien une dépense ; et les principes d’arbitrage budgétaire par

rapport au besoin ; aussi sur le calcul et la déclaration de la taxe au niveau des impots.
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Section 02 : Contexte organisationnel

1. Présentation de I’entreprise :

1.1 Historique et présentation de la société mére Sonelgaz :

Sonelgaz est un groupe holding dans le domaine du gaz et électricité, elle a commencé avec

le nom d’EGA qui a été créé par le décret 05/06/1947 son PDG été M.Weckel Marcel.

Sonelgaz a été créé par I’ordonnance n69-59 du 28/07/1969 qui porte la dissolution et la

substitution de ’EGA et création de la Sonelgaz.

La société a obtenu le monopole de la production, de transport et de la distribution de gaz

naturel pipelines dans le pays pour tous les types de clients (industrie, centrales électriques,

production d'¢lectricité, consommateurs domestiques).

En 2002, D’apres le décret présidentiel n® 02/195 du 01.06.2002, s’inspirant de la loi n°® 02/01

du05.02.2002 relative a 1’¢lectricité et la distribution du gaz par canalisation Sonelgaz est

devenue une SPA (Société Par Action).

% Les filiales :

Actuellement SONELGAZ se compose de 14 filiales réparties en 4 comme suit :

Tableau 01 : Les filiales de Sonelgaz

Le type de filiale

Le nom de filiale

Filiales travaux

Inerkib
Kahragaz
SAIEG

Filiales participation

GEAT - SEDIVER - VIJAIBHI -
COMONTAL - BAOSEM ALGESCO

NEAL

Filiales métiers

- Sonelgaz-Production de I’Electricité
Sonelgaz-Transport de I’Electricité
OSE - SKE - CEEG
Sonelgaz-Transport du Gaz
Sonelgaz-Distribution du Gaz
Sonelgaz Energie Renouvelable

Filiales services

FOSC
SWAT
Sonelgaz Service

Source : Elaboré par nous-méme, donner du (Sonelgaz.dz )
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Sonelgaz Service c’est une filiale chargée d’assurer toutes les prestations de service hormis

les métiers de base de Sonelgaz (€lectricité et gaz) elle se compose de :
- IFEG (Institut de Formation en Electricité et Gaz)

- SATINFO (impression)

- MPV (transport en bus)

- TRANSMAX (transport exceptionnel énormes)

Cependant, la société STG —Transport Du Gaza signé une convention cadre avec I'IFEG,
précisant les obligations et les devoirs de chaque partie, en ce qui concerne les cofts
d’enseignements, de restauration, de transport et d’hébergements et aussi les modalités de

paiement durant la période 2020-2023.
1.2 Présentation de la Sonelgaz -Transport du Gaz :

1.2.1 Historique de la STG :

L’entreprise été créée en 2004 au nom de Sonelgaz transport du gaz en 2006 elle a devenu

GRTG et récemment en 2022 elle a été¢ renommée STG.
1.2.2 La direction générale du STG
» Les missions : (Selon un document interne de 1’entreprise)

Le réseau de transport du gaz pour le marché national est un monopole naturel. Sa gestion est

assurée par un gestionnaire unique.

Le gestionnaire du réseau de transport du gaz est le propriétaire du réseau de transport du gaz.
I1 doit assurer les fonctions d’exploitation, de maintenance et de développement du réseau de
transport du gaz en vue de garantir une capacité adéquate par rapport aux besoins de transit et

de réserve.

La gestion du systéme gazier destiné au marché national est exercée et assurée par le

gestionnaire du réseau de transport du gaz.

La Direction Générale du Sonelgaz Transport du Gaz est assurée par le Président Directeur

Général.
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Pour réaliser les objectifs prévus par la loi, la société a pour fonctions principales :

- Gérer ’infrastructure : Pour garantir une capacité et une qualité conforme aux besoins du

transit.
- Gérer le systeme : Pour assurer 1’équilibrage du systéme gazier a court, moyen et long terme.

- Gérer les relations avec les acteurs du marché : Pour assurer les opérations commerciales et

les relations institutionnelles.

- Opérer les fonctions d’entreprise : Pour pouvoir fonctionner en entité juridiquement

autonome.
- Exécuter les décisions des pouvoirs publics relatives a la garantie de 1’alimentation en gaz.

» L’organigramme de STG

Figure 04 : 1a micro structure de la STG

DIRECTION GENERALE |
1 33

SECRETAIRE (01)

ASSISTANT COMMUNICATION (01)

APPUI ET SUIVI (03)
(Superviseur Pal, Assistant(s) ) I DIRECTION CENTRALE TRANSPORT GAZ (108)

DIRECTION ACTIVITES GENERALES (55) —
| i DIRECTION OPERATEUR SYSTEME GAZ (25)

Département Services | | Département Département | | Département
Communs (37) Juridique (08) HSE (03) SIE (05)

DIRECTION TRAVAUX ET DEVELOPPEMENT (67)

DIRECTION FINANCES ET COMPTABILITE (17) —

REGIONS TRANSPORT GAZ
(Alger - Blida - Oran - Constantine - Ourgla- Bechar)

DIRECTION RESSOURCES HUMAINES (20)

DIRECTION PROSPECTIVE, SYSTEME D'INFORMATION & ORGANISATION | |
(08)

DIRECTION PATRIMOINE (08) —

DEPARTEMENT CONTROLE DE GESTION (08) —

DEPARTEMENT AUDIT ET INSPECTION (09) —

Source : document interne de 1’entreprise (DRH)
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1.2.3 Direction Ressources Humaines :
» Les missions : (Selon un document interne de 1’entreprise)

Elaborer les politiques ressources humaines de la société, les mettre en ceuvre avec les

différentes directions, suivre la réalisation et s’assurer de 1’atteinte des objectifs.
= Définition et pilotage de la stratégie et des politiques RH :

- Piloter les projets RH dans le cadre de la stratégie définie par le Groupe SONELGAZ (mise

en place du SIRH, aménagement du temps de travail.) et en assure la mise en ceuvre.

- Participer a I’adaptation et a I’amélioration des systémes de gestion et d’information et mener

les études devant contribuer a I’amélioration des activités.
=  Développement et formation :

-Elaborer les politiques ressources humaine en termes de développement des ressources

humaines, des compétences et de formation.

- Collaborer a la définition des besoins de formation de la société en dotation en ressource

humaine compétente et qualifiée et veiller qu’ils sont satisfaits.

- Elaborer et veiller a la mise en couvre des différents plans (recrutement, formation,

développement RH.) dans le cadre du processus budgétaire.

- Mettre en ceuvre les systémes, mécanismes, procédures qualit¢ RH et outils de GRH pour

améliorer la performance de la société.
- Elaborer et mettre en place les conventions de formation avec les organismes de formation.
- Mettre en place les mécanismes de détection et de préparation de la releve.
* Gestion administrative des ressources humaines :
- Mettre en place le reglement intérieur de la société et garantir le respect de son application

- Etablir les documents reéglementaires lies a la gestion du personnel (cotisations sociales,

rédaction des contrats de travail, etc.).

- Suivre la mise a jour du fichier informatise du personnel (SIRH-NOVA) et aussi des tableaux

de bord RH et du reporting.
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= Assistance et controle reglementaire :

-Mettre en place le dispositif réglementaire (notes de service, circulaires, etc.) de la société et

veiller a son application.

-Assurer le controle et 1’inspection de la régularité¢ des actes de gestion par rapport a la

réglementation, les procédures et aux lois en vigueur.
= Négociation avec les partenaires sociaux :
- Mettre en place la convention collective et garantir son évolution.

- Veiller au maintien du cadre conventionnel comme facteur de dialogue social, d’évolution

du collectif et de développement de la société.

-Assurer la négociation et traiter les conflits individuels et collectifs en collaboration avec les

partenaires sociaux et les institutions externes (inspection du travail et tribunal administratif).

-Veiller a la mise en ceuvre des accords conclus avec les partenaires sociaux et assurer la

communication interne liée a ces accords.
> La micro structure :

Figure 05 : la micro structure de la direction ressources humaine en STG

Direction ressources
humaines
Secrétaire
Division Division Division Division
, . Administration Formation Développement
Réglementation RH

La source : Document interne de I’entreprise
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1.2.4 Les groupes socio-professionnels au sein de STG :

Au sein de STG, il existe trois types de groupes socio-professionnels qui correspond a un

classement, type et un poste occupé présenter comme suit ;

Tableau 02 : Les groupes socio-professionnel

GSP Classement | Type Poste occupé (des exemples)
Exécution | 05— 10 - Agents sans diplome particulier | - Chauffeur
- Agents des métiers de base - Agent sécurité
11-12 Petite maitrise - Technicien contrdle entretien

- Technicien protection

Maitrise cathodique

- Technicien supérieur

13-14-14A Haute maitrise - technicien gestion

15-16 Cadre sans responsabilité - Cadre d’étude
- Chargé d’étude

- Ingénieur d’étude

Cadre 18-19 Cadre supérieur - Chef de service
19-20 - Chef division
21-22 - Chef département
Ul-U6 Cadre supérieur sénior - Les directeurs

Source : élaborer par nous méme

2. Les pratiques de la formation et le développement RH au sein de STG :

2.1 Les types de formation au sein de la STG :

D’apres la convention collective de la sociéte, il existe 3 types de formation sont les suivantes
1-La Formation Perfectionnement Professionnelle : Elle a pour but, d’améliorer les

connaissances et les compétences d’une personne disposant déja d’une qualification,
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dans la quelle apparait des fois des lacunes, aussi par laquelle une personne met a jour
ses compétences dans une discipline, pour lui permettre de s’adapter au progres industriel

et scientifique.

Il existe une formation perfectionnement court durée entre 1J-10J comme la Formation

en Excel.
Et une autre a longue durée entre 15J -70J / 80J comme la formation des langues.

2- Formation Professionnelle Longue Durée : Peut-étre diplomante, d’une durée
supérieure a 60 jours, ce qui nécessite 1’élaboration d’un contrat de formation.
Exemple : - la formation de MBA en RH

3- Formation Professionnelle Spécialisée : C’est une formation promotionnelle dans un
domaine précis, les salariés qui ont censé de faire cette formation ils sont obligés de
passer un test psychotechnique. Sa durée est entre 3mois, 6mois et 1 an.

Exemple : - La formation ingénieur transport gaz
- La formation Technicien contrdle d’entretien réseau transport gaz.
2.2 Identification des besoins de formation :

Le carnet d’évaluation est un outil adopté par STG, afin de mesurer la performance de chaque
groupe socio-professionnel (carnet d’exécution / de maitrise / de maitrise d’encadrement / de
cadre sans responsabilité / de cadre avec responsabilité), il se remplie par les informations de

I’entretien entre le salarié et sa hiérarchie, il est renseigné par les différentes structures.

Une explication du contenue du carnet d’évaluation des cadres responsables et structure :

(Annexe B)

Commencant par 1’identification de 1’évalué¢ (le salari¢) et 1’évaluateur (son hiérarchie),
deuxiemement il y a deux type d’évaluation divisé en deux parties, la premiére c’est
I’évaluation du rendement de 4 trimestres, chaque trimestres 1’évaluateur cite les objectifs et
les résultats enregistrés, et il donne une note de PRI sur 16 en suite, il compte la moyenne

annuelle sur 20 en utilisant cette formule : (T1+T2+T3+T4) *1.25.

4

Deuxieémement ,I’évaluation du rdle qui sert a évaluer les habilités d’encadrement, habilités

interpersonnelles et habilités personnelles ;I’évaluateur va mettre une croix dans la colonne
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au degré de maitrise observé basant sur des cotes qui signifient 4 types de compétences :une
compétence a acquérir, une compétence a développer, une compétence a parfaire et une
compétence acquise qui se traduise en nombre de points comme suit(par ordre): 0/3/6/ 10

apres il aura une note final sur 20 en divisant le total de nombre de points par 5.
La note de 1’évaluation global = évaluation du rendement *0.6 + évaluation du role*0.4

Si la note est +13.5 et le salarié n’a pas une sanction disciplinaire il sera proposé pour une
promotion et apres y aura une synthése des deux types d’évaluation en précisant les points fort

et les points a améliorer.

Piste de développement ou la hiérarchie propose des actions de formation d’aprés 1’analyse

global des écarts en plus s’il y a une nécessité de réorientation I’évaluateur la déclare
Et méme 1’évalué il peut proposer une réaffectation sur un autre emploi ou une autre activité

Aux finales, il y a la partie commentaire et visa de 1’évaluer et du supérieur hiérarchique n+1

et n+2 et aussi visa du directeur central ou d’unité.

Méthodologie pratique d’identification de besoin de formation au niveau
de la STG :

Figure 06 : méthodologie pratique d’identification de besoin de formation

Formulaire Envoi vers Synthése des Prévision

i besoins Structures
d’évaluation La DRH

\4

budgétaires

Valider par| CID

idati ‘ e DRH
Validation par 14 mouture Récolte

CA du plan les besoins Division de
formation

Plan final p

Source : élaborée par nous méme
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1. Plan de formation :

C’est I’ensemble des actions de formation exprimés par les structures de la société.

Le plan de formation 2022 a été €¢labor¢ sur la base de I’analyse des carnets d’évaluation et

des besoins exprimés par les structures centrales et régionales.

Les prévisions de formation concernent I’ensemble des activités de la STG, principalement
celles liées a I’exploitation et a la maintenance du réseau de transport gaz, ces prévisions sont

présentées par :

» Groupe socioprofessionnel (Cadre, Maitrise, Exécution) qui représente le nombre des
agents a former

moyens de réalisation (IFEG, Moyens propres, Nationaux)

Domaine (Gestion, Technique)

Type de formation (PP, PLD, FPS)

Colits et ratios par rapport a la masse salariale et au chiffre d’affaire

YV V V VYV VY

Les themes exprimés par I’entreprise, par le salarié et par la hiérarchie.

Tableau 03 : plan prévisionnel par thémes de formation

Moyens Theéme Budget
Domaine | de Type | Structure | de GSP | N/J | H/J
réalisation formation
Gestion IFEG PP Centre C
Technique | Nationaux | PLD | Este M
Propres FPS | West E

D’aprés le document du plan prévisionnel, le nombre d’agents qui a été prévus pour étre

formés durant I’exercice 2022 est de 1548 agents correspondant a 13027 Homme /Jour

H/J: Apres avoir compté le nombre d’agent de chaque theme de formation il sera multiplié

par le nombre de jour correspondant au type formation (PP, FPS, PLD).

La répartition des prévisions par domaine de formation est la suivante :

51 dans le domaine technique, soit un nombre de 6612 H/J équivalant de 907 agents dont les

principaux themes suivant : - Technicien controle entretien RTG : 1890 H/J
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- management opérationnel : 1400 H/J

- Formation de pré-salariées gazieres LPG : 840 H/J

- Secourisme : 445 H/J

49 dans le domaine gestion, soit un nombre de 6415 H/J équivalant de 637 agents.

Tableau 04 : Les récapitulatif des prévisions de formation 2022

Moyens de réalisation Prévisions 2022 en agents Prévisions 2022 en Homme/Jour

C M E Total C M E Total
Propre 25 297 48 370 50 594 96 740
IFEG PP 573 288 152 1013 3200 1475 805 5480
Nationaux 15 4 0 19 45 12 0 57
Total PP 613 589 200 1402 3295 2081 901 6277
IFEG PLD 82 0 0 82 3170 0 0 3170
Nationaux PLD 21 0 0 21 850 0 0 850
Total PLD 103 0 0 103 4020 0 0 4020
IFEG FPS 0 0 43 43 0 0 3010 3010
Total FPS 0 0 43 43 0 0 3010 3010
Total 716 589 243 1548 7315 2 081 3911 13 307

Source : Elabore par nous-méme selon le bilan 2022 de la formation
Commentaire :

Nous remarquons que la catégorie socioprofessionnelle la plus programmer pour la formation

est les cadres et le moyen de réalisation la plus utilisé c’est 'I[FEG.

2. Budget de formation :

Cette opération consiste a chiffrer et calculer I’ensemble des colts prévisionnels relatifs a la
mise en ceuvre des actions de formation (plan de formation) afin de les inscrire dans le projet

du budget prévisionnel annuel de la société. (Bellange & Derrough, 2019)
1- Budget prévisionnel :

-Homme /Jour = Nombre d’agents * Nombre de jours
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- Budget prévisionnel d’une formation= H/J * Tarif unitaire

Budget prévisionnel global de la formation de I’année n+1 = SOMME budget
prévisionnel des formations

Explication :

Tarif unitaire : c’est le colit d’'une formation, consiste a comptabiliser tous les frais directs
ou indirects liés a la réalisation de 1’action de formation ; en effet, le cout unitaire différe selon

le moyen choisi pour la réalisation soit :

e [FEG(les 3 écoles de formation de SONELGAZ) des tarifs prédéfinis dans la

convention cadre signée entre la STG et I'IFEG,

e Moyens propres (formations réalisées au sein de la société, présentée par un employé
ayant une expérience dans le domaine afin d’assurer une releve

e Nationaux : les écoles externes.

D’apres le bilan annuel de la formation, le budget prévisionnel consacré a la formation

professionnelle continue est 75 417 502.40 DA
2- Budget de réalisation (les dépenses de la formation) :

Le budget de réalisation de la formation est la somme des factures de chaque formation

réalisée durant 2022. La composition de facture de formation (ANNEX D)

Calcule de chaque facture: frais d’enseignement + frais de la restauration + frais

d’hébergement + frais du transport

Selon le bilan annuel 2022 le total de facture en TTC est de 108 547 877.04 DA

3. La taxe de la formation professionnelle :
Le calcul de la taxe de la FPC se fais comme suit : Selon 1% de la masse salariale annuel
Et selon le ratio des dépenses de la formation (la somme des factures) sur la masse salariale.

- Calcule de la masse salariale ; la somme des Cadres + Maitrise + Exécution = total statutaire

CDI + contractuelle CDD
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La masse salariale annuelle de STG en 2022 est 3 103 020 136.78 DA
En appliquant la formule de calcul de la taxe selon le ratio :
108547877.04 /3103020136.78 =3 %

Donc STG dépasse de loin le taux 1égal de 1 % de la taxe de formation professionnelle
continue a cause de nombre d’effectif (les besoins de formation) et aussi ses propres écoles

(moyen de réalisation de formation).

Contrairement a la taxe de 1’apprentissage, STG demande une attestation justifiant 1’incapacité
de ’employeur d’atteindre le taux de 1% de la masse salariale annuelle devant étre consacré

aux actions d’apprentissage pour des motifs dument justifiés durant 2022

Et elle compense la différence de I’apprentissage par le taux de la formation élevé qui est

2.4%.

Tableau 05 : comparatif des prévisions et des réalisations annuelles 2022 de la FPC :

Moyens de Prévisions Annuelle 2022 Réalisation au 31/12/2022
réalisation
TYPE
Agents H/J Agent H/J
M. Propres 370 740 393 870
M. IFEG 1013 5480 754 4335
pp M. Nation 19 57 71 210
M. Contra 105 471
Total PP 1402 6277 1323 5886
M. IFEG 82 3170 123 3741
PLD .
M. Nation 21 850 51 1057
TOTAL PLD 103 4020 174 4798
M. IFEG 43 3010 100 8443
FPS
Total FPS 43 3010 100 8443
Total 1548 13 307 1597 19 127

Source : ¢laboré par nous selon le bilan 2022

Commentaire :

Les réalisations sont ¢levées par rapport aux prévisions, a cause des actions de formation or
plan qui en par conséquence a le redéploiement et la réorganisation de 1’entreprise.
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Figure 07 : Les pourcentages des réalisation selon le groupe socio-professionnel

GSP

31%

Source : donnée du bilan de formation 2022 de STG
Commentaire :

La catégorie la plus formé est les cadres, 1’objectif recherché consiste donc a encadrer
I’opération d’exécution du travail, en parallele de la formation des formateurs, afin de pouvoir
poursuivre des actions de formation sur le tas pour le personnel relevant de 1’exécution.

Section 03 : Résultat et discussion

1. Les résultats de ’entretien :

Tableau 06 : Information sur les interviewés (Théme 01)

Interviewés | Genre | Poste occupé | Expérience Date Durée
professionnel
le
I Homme | DRH 30 ans 04/05/2023 | 30mn
12 Femme | Chefdivision | 22 ans 02/05/2023 | 1H
de formation
I3 Homme | Chef division | 18 ans 02/05/2023 | 35mn
de
développement
14 Femme | Chef 23 ans 03/05/2023 | 40mn
département
controle de
gestion
I5 Femme | Chef division | 19ans 03/05/2023 | 20mn
analyse et
synthese
(comptabilité)
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Tableau 07 : Les verbatim du 2™ théme (la formation professionnelle continue)

L’interviewé

Les verbatim

12

Aprées bien définir les besoins de formation, par la hiérarchie directe de
chaque agent, qui sait quelle formation va combler 1’écart de compétence,
en utilisant le carnet d’évaluation et les entretiens.

A la période d’¢laborer le plan de formation, on fait une note
d’orientation en Juillet / AoGt, pour élaborer le plan en Septembre et il
sera validé a peu pres vers Octobre / Novembre. Cette note d’orientation
est un rappel pour les structures sur les procédures et la stratégie de
I’entreprise, elle contient un canvas de référentiel des formations (theme,
nombre, et nom et CSP des agents) par rapport aux besoins de projet les
thémes, le nom et nombre de chaque structure pour élaborer le plan
nominatif, et si il y a une formation importante les structures peuvent
rajouter des thémes.

Afin de pouvoir concevoir la synthése globale, il est impératif de
renvoyer 1’ensemble des synthéses de la partie de formation du carnet
d’évaluation a chaque structure pour la validation finale. généralement
ils changent le contenue, apres la confirmation de tous les thémes et les
noms on ¢labore le plan final de la formation, et on budgétise en comptant
I’homme / jour et le montant de chaque formation afin d’avoir le budget
prévisionnel.

Par la suite le plan de formation est validé par les organes de gestion, qui
sont le CID conseil inter direction en Septembre, le CA groupe apreés CA
de STG en Octobre/Novembre.

-En général, on forme 1’exécution et les maitrise par ce que on est une
société de métier, donc on base sur tous ce qui est technique ; et ’unité
de mensuration ¢’est H/J agent * nombre de jour de formation d’apres le
plan on a formé plus d’exécution.

-Les formations se font par rapport au poste que 1’agent s’occupe, et
1’€écart et non pas par rapport a la formation initiale. Donc il faut faire une
formation qui va donner un plus pour 1’activité exercé.

Concernant, le phasage on essaie de répartir égalité par trimestre en fixant
des objectifs de chaque trimestre, la meilleure fagon c’est de formé plus
en 1% et 2™ trimestre surtout les formations a long durée PLD, parce
qu’au milieu d’exercice il y a eu générale période le mois de ramadan ;
les écoles de formation ferme en mois d’aout

Les congés en juillet, les responsables ne veulent pas lacher ses agents a
la fin d’année donc faut prendre en considération tout ca.

On réalise généralement a I’IFEG car il faut bien quelle survie vu que son
gain c’est les agents de Sonelgaz les formateurs des formations
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techniques sont nos expertises et nos retraités en plus ¢a coute moins
chere.

Parfois, la formation ¢a te pousse a donner un plus, un cadre qui a fait
une formation en management opérationnel, il peut postuler pour un
poste et le jour de la commission d’évaluation il sera choisi pour la
promotion ; la formation a haut potentiel déja faut passer par un test
psychotechnique du matin jusqu'au soir si tu réussi ce teste est spécialisé
pour les cadres de haut potentiel car le but ¢’est d’occuper un poste de
responsable a I’avenir.

Formation FPS des agents gazier classé¢ en 8 9 10 apres ils auront un
nouveau poste contréleur technicien protection cathodique donc c’est une
formation promotionnelle

Pour la note globale du carnet d’évaluation 13.5 peut étre proposable dans
la commission d’évaluation dossier contient cursus de tous les
formations et le carnet d’évaluation

Le Processus de la formation si il est bien respecter est le faite que le
carnet n’est pas pris au sérieux en plus formation mais la réalisation on
trouve les remplagant alors le plan n’est pas respecter donc le rendement
va pas €tre vraiment efficace mais comme le plan c’est un critére de prime
de performance si il est complétement réalisé tout le monde bénéfices de
4 * le salaire car parmi les objectifs de I’entreprise c’et la réalisation du
plan de formation.

I1

Concernant, I’équité On forme en abondance donc oui il y a une équité.
Tous les GSP bénéficient des actions de formation, généralement on
dépasse les prévisions budgétaires déja la configuration de la population
n’est pas la méme majoritairement, il y a plus I’exécution que de cadre
on les fait faire des formations surtout pour les gaziers (le métier de base).

Les écoles les plus utilisés sont les écoles de Sonelgaz, depuis cette année
IFEG est devenus direction centrale des écoles de formation, il est
rattaché a la filiale de Sonelgaz service d’apres la nouvelle configuration
deux écoles sont en projets un des deux est a Oran

Sonelgaz fait des formation au niveau des entreprises nationale et aussi
au niveau des €coles étrangeres soit sur site nationale soit a I’étranger
fait des formation dans le cadre d’exécution des contrat, par exemple
I’inspection des outils par outils d’intelligent formation de nouvelle
technologie aussi GE quand il a fait une partenariat avec Sonelgaz pour
réaliser des turbinat gaz, il a fait des formation de leadership pour les
cadre supérieur et cadre supérieur senior a STG formation MBA
management RH la 1 ére en Algérie a 1I’école INSAG.

La formation a un impact sur la promotion, mais ce n’est pas le seul
facteur y a des formations qui permette la promotion FPS, par exemple
un gazier avec ce type de formation il va évoluer vers un techniciens
formation promotionnelle.
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On réalise un PMTE (Plan opérationnel a Moyen Terme) de I’Entreprise,
sa durée est de 5 ans, mais a partir de 2023 le groupe 1’a réajustée a 3 ans
la premiére année c’est ’année budgétaire annuelle, la formation est mise
a jour chaque année, y’a toujours des nouveautés surtout avec la
réorganisation de Sonelgaz, donc le nombre d’effectif s’augmente du
coup on a dépassé le chiffre déclaré dans le plan de formation 2022.

La Drh on les oriente par les orientations de groupe, il nous envoie une
note en nous demandons les prévisions de la formation. Cette note
contient aussi les thémes proposés et le bilan des actions de formation
pour chaque agents durant les derniéres 5 ans.

Le controleur de gestion peut détecter les lacunes, peut-€tre il y a un
probléme li¢ a la personne elle-méme ou bien a la qualité d’enseignement
(le formateur) mais I’entreprise elle lui a formé plusieurs fois donc il ne
sera pas concerné cette année.

A travers les entretiens, I’agent peut demander des formations et son chef
va prendre ¢a en considération méme le DRH.

L’arbitrage il passe avec le PDG directement sur les actions de formation,
pour qu’il assure la bonne application de note d’orientation de groupe
Sonelgaz au lieu de recruter en redéploiement formation sur les finances
pour les non financier par formation des mises a jour d’un systéme ...etc.
PDG avec les directeurs des structure et régions va arbitrai le plan s’il est
bien ou bien il y a une exagération.
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Tableau 08 : Les verbatim du 3°™ théme (Le développement des compétences)

L’interviewé

Les verbatim

I3

- Pour les indicateurs de performance des compétences : les compétences son
diviser en trois voler théorique, pratique, et comportement. Donc la
performance est mesurée par rapport a la réaction contre un conflit, aussi la
capacité de travailler sous pression et stress vu la nature de notre métier,
spécialement pour les exécutions.

Le carnet d’évaluation est I’outil de I’évaluation annuelle des agents qu’on peut
détecter avec les insuffisances et les écarts pour les combler soit par une
formation ou bien le coaching

Un projet intituler REFEC +EVALCOM est en cours et sera mis en ceuvre le
prochain exercice, il est plus détaillé que la GPEC qui sert a bien évaluer le
PEC (Profil Emploi et Compétence) donc comparer la compétence par rapport
a Dactivité exercé pour assurer que le bon profil est mis dans le bon poste.

Pour PEVALCOM est basé sur L’auto évaluation nominatif que 1’agent va la
remplir et aussi la fiche d’évaluation réalisé par son hiérarchie directe et le N+1
puis il mesure I’écart entre les deux évaluations pour le géré.

Le carnet d’évaluation aide dans :
-la compagne d’avancement promotionnelle

-le choix d’un bon profil d’un poste de responsable a la commission
d’évaluation (entretien directe avec le candidat en consultant les résultats des
3 années du carnet)

- dossier de mutation (quand I’agent change la filial ou la structure le carnet va
identifier ses compétences).

Concernant les actions de formation, sont destinés a ceux qui ont moins
qualifiés pour développer leur compétence afin de combler 1’écart et réaliser
les objectifs de I’entreprise.

Et apres la formation on réalise une évaluation a chaud pour savoir le degré de
la satisfaction de chaque agent et aussi mesuré la qualité de la formation.
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I1

Les indicateurs de performance sont la rapidité, aussi 1’lorsqu’on
dépasse les objectifs dans les délais acceptables ou court la rapidité
d’exécution et la qualit¢ de la production, généralement la
performance est liée a 1’existence de potentiel chez les personnes
quand elles veulent travailler.

- Le carnet d’évaluation est I’outil de mesurer le rendement et role,
il comporte des rubriques et un guide, il y a une échelle d’¢valuation
sur recueil des appréciations des recommandations sur la formation
et la possibilité de changer le poste ou pas.

Concernant la mensuration des compétences, y po modele
¢conomique pour pouvoir capter la compétence elle est perceptible
on I’apergoit.

12

Les indicateurs de performance : Prime de rendement individuel PRI
Evaluation annuelle, dynamisme et I’autonomie

Concernant la mise en place d’un plan commence par I’envoie d’une
syntheése aux structures apres ils élaborent un bilan d'analyse des
individus.

On mit en place un vivier de formateur une liste des noms de
formateur avec les thémes de formations qui peuvent les formé on
la donner en 2021 et sont fixer

On forme les moins qualifiés ; et les formateurs mais nombre limité
pour développer les compétences des agents les moins qualifiés. Y a
certaines formations qui nécessitent le jeline age tel que le nouveau
ingénieur pour connaitre l'entreprise comment

elle fonctionne. ct

présenter le programme d'intégration des cadres PINC.

Ya Pas formation d'intégration pour les exécutions et les maitrises
car ils font formation de métier.
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Tableau 09 : Les verbatim du 4°™ théme (La participation financiére a la FPC)

L’interviewé

Les verbatim

I1

Le budget de la formation sur le plan officiel, n’est pas un investissement plutot
une charge d’exploitation mais sur le plan moral, c’est un investissement sur
la ressource humaines, par ce que on va capitaliser le retour qui est la
performance qui va étre perceptible sur le moyen terme sur la performance des
employés et de I’entreprise.

L’¢laboration de ce budget par une orientation de groupe Sonelgaz, qui
s’inscrive dans la stratégie de la holding qui est décliné dans la société, et les
sociétés s’inscrivent dans les orientations stratégiques. Par rapport a ca ils font
des objectifs de formation (évoluer les employés pour des projets spécifiques,
redéploiement) afin de concourir a la réalisation des missions qui sont assigné
et consigné dans la loi (assurer le fonctionnement de type de production).

Quand D’entreprise a le besoin en nombre d’agent et homme jour, la chef
division de formation classe les couts prévisionnels pour faire sortir le budget
et c’est réglementer par rapport au 1% et 2% la masse salariale.

- On doit consommer le budget de formation car on a une responsabilité
sociétale, et la 1égitimité social on doit former les stagiaires et les apprentis on
forme pour ne pas payer la taxe e on doit protéger 1’environnement et on a la
responsabilité de formés car on est une entreprise publique, donc doit former
les stagiaires et les apprentis on forme pour ne pas payer la taxe.

- La déclaration de la taxe de formation elle est formalisé par des textes
réglementaires, donc le processus est connu tout le monde le suit on se présente
a la direction de la formation avec un dossier qui est réglementé, aprés on aura
une attestation de 1’effort de formation et c’est a la direction des finances de
faire cette déclaration.

12

Voyant la note d’orientation

chaque action de formation homme/jour prix estimatif de la formation ce qui
concerne les formations a ’IFEG convention cadre y a les prix

Concernant les écoles externes on demande es prix e on augmente 2%

Parmi les écoles externes de formation INSFAG a Sidi Yahia

ESG a Kouba et CPDFC a Babahcen.

Ils ne font pas le calcul le retour d’investissement donc la STG considere le
budget de formation comme une dépense.

- on arbitre par rapport au bon retour, qualit¢ tous ce qui concerne les
formations techniques on envoie a I’IFEG.

Aprées au CID, ils vont discuter le budget global de I’entreprise et le budget de
formation s’ils vont le valider ou pas apres il va étre validé par le PDG.

- On consomme largement le budget de formation, et la loi minimum 1% et pas
maximum le cas de STG on déclare le dossier de la taxe (les factures et le canva
remplis par nous) a la direction de la formation pour avoir la justification de
I’effort de la formation aprés les finances qui déclare au niveau des impdt en
suivant la réglementation.
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Tous les responsables, se réunis en conseil inter direction. On fait défiler notre
consolidé le PMTE le budget consolidé global (la somme de budget de chaque
structure), on affiche les prévue et les réalisations actuelle les objectifs et les
besoins financiére.

Ensuite, comme la STG est une société par action, donc elle est gérée par un
conseil d’administration ou le président est le PDG et les présents sont des
représentant de groupe Sonelgaz, des membres du ministére de 1’énergie et le
comité participatif. Le budget et le PMTE sont validés au niveau de CA de
STG et aussi le CA du groupe Sonelgaz (PDG groupe).

Le document doit contenir 1’objectif global pas les détails, dés que le budget
est validé et il est final, le contréleur de gestion va faire le chemin inverse ;
demande le besoin budgétaire de formation, par tous les département et les
direction (district, département maintenance, la région niveau centrale, des
régions direction centrale de transport gaz apres le DRH et en fin le contrdle
de gestion) ; c’est le consolidé qui sera valider en CA avec le nombre d’agent
a former nombre H/J les thémes sans données les détails.

Le controle de gestion doit étre formé de tous les détails car son rdle est de fais
le chemin inverse en distribuant le budget global de chaque structure, le budget
peut étre validé tel qu’il est demandé ou bien différent que celui qui été prévu
et méme le théme certain peut étre reporté.

Le contrdleur de gestion vérifie les chiffre la méthode de calcul (est-ce-que la
division de formation ont raté une des structures) sans plus, car il y a un
arbitrage de PDG et par le CID et ensuite par le CA et CA groupe.

Le controleur réalise le document contrat de gestion qui contient les détails (les
noms type de formation des formés le trimestre) et dans le phasage de DRH
trimestriel on contréle les objectifs de chaque trimestre pour prendre les
mesures correctifs on n’attend pas jusqu’au fin d’année.

Chaque trimestre la DRH nous envoie le tableau de bord que chaque structure
affiche les prévus et les réalisations, le controleur compare le prévu en utilisant
le contrat de gestion et il vérifie le réalisé.

la formation c’est une clé de performance de la société, donc mensuellement
on demande de la DRH de nous donner les réalisations du mois. Donc on peut
savoir si les objectifs trimestriels sont réalisés, car on a un suivi de la
performance. Généralement il réalise bien, donc h/j dans les 4 trimestres avec
le suivi des réalisations, en fin d’année on se retrouve avec un objectif atteint
ou non atteint par rapport au budget prévus, validé par le PDG (homme/jour
divisé on 4 trimestre), apres on fait une analyse d’atteindre I’objectif globale,
mais par type il peut étre or plan.

IS5

D’aprés la nouvelle loi de finance 2022, c’est pour la 1 ére fois que la
déclaration de la taxe se fera au niveau de la DFC, les années précédente c¢’était
a la DRH de le faire.

Concernant la procédure appliquer, la division de formation transmis le dossier
de la taxe qui contient 1’attestation de justification d’effort de la FPC, 1’état de
facture et les photocopie des facteurs physique. Apres il les déclare en ligne
sur DJIBAYATI avec le montant de la taxe qui est 0 da normalement avant le
20/02, mais en particularité, cette année vu que la loi est nouvelle ils ont rajouté
un mois, en suite il se déplace a la direction des Grandes entreprises a
Benaknoun. Cette année le taux de la formation été élever donc la STG a
appliqué la compensation de la taxe d’apprentissage par la formation.
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2. Discussion des résultats :

Nous allons synthétiser toutes les questions de chaque théme puis vérifier les résultats

obtenues par rapport a la revue de littérature.
Théme 02 : 1a formation professionnelle continue

Q1 : L’élaboration du plan de formation

Nous avons conclu que les étapes principales a suivre pour cette €¢laboration est la méme

démarche d’Alain Meignant qui est :

-Note d’orientation de formation basée sur la stratégie de I’entreprise, et les objectifs de la

formation.

- L’importance des cahiers d’évaluation, qui est la source des thémes de formation et de la

détection d’écart entre le profil requis et acquis dans toutes les structures.

- L’importance du plan de formation vu qu’il est validé en conseil inter direction ensuite le

conseil d’administration du groupe et apres en conseil d’administration de STG.

C’est un travail qui reléve de la haute administration de 1’entreprise et constitue un acte de

gestion stratégique.
Q2 : L’équité entre les catégories socio-professionnelles

Toutes les catégories socio-professionnelles bénéficient des actions de formation, surtout les
exécutions vu qu’ils exercent le métier de base mais cette année 2022 d’apres le bilan les

cadres sont les plus formés.
Q3 : La base des actions de formation

Dans la STG les actions de formation sont basées sur les taches, les demandes et la nature du
poste, non pas sur la formation initiale. Donc la formation est mise a jour chaque année pour

suivre les nouveautés et le développement stratégique de I’entreprise.
Q4 : Le phasage trimestriel

Le phasage trimestriel, c’est la répartition du programme de plan de formation, elle se fait par

le choix de I’opportunité de timing de la réalisation des actions de formation, en prenant en
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considération les congés, le mois de ramadan, ’exercice de fin d’année, la fermeture des

écoles de formation.

C’est pour cela que la réalisation d’action de formation se fait beaucoup plus en 1 et 2°m®

trimestre.
QS : Moyen de réalisation de formation

La STG réalise la plus part des actions de formation au niveau d’IFEG, qui représente les 3
¢coles de Sonelgaz (le centre de formation d’Ain M’lila (CAM) et I’école technique de Blida
(ETB) spécialisés en domaine technique, et aussi centre de formation de Ben Aknoun (CBA)

spécialisé¢ en domaine de gestion) pour les raisons suivantes :

- La plus part des formateurs sont les expertises et les retraités de STG qui connaissent la

politique de I’entreprise.

- La connaissance des prix unitaires d’une formation qui facilite le calcul de budget de

formation.
- La convention cadre entre IFEG et STG

- La pérennité d’IFEG qui est rattachée a la filiale Sonelgaz Service, vu que la source de son

gain c’est bien les formations d’agents de Sonelgaz
Cela montre que la gestion de formation est une gestion filialisée.
Q6 : Lien entre la promotion et la formation

Il existe au sein de STG des types de formation promotionnelle, qui est la formation

professionnelle spécialisée tel que la formation pour les cadres a haut potentiel.
Q7 : Le processus de la formation

Le processus de la formation au sein de STG, aura de bons résultats s’il est bien respecter ;
mais parfois, certaines conditions obligent les responsables de faire quelques modifications

par rapport au plan de formation (remplacement).

Le seul type d’évaluation aprées la formation est 1’évaluation a chaud a base d’un questionnaire,
distribuer au dernier jour de formation, cela n’est pas suffisant pour mesurer les résultats, il

est préférable d’appliquer aussi 1’évaluation a froid apres 3/6 mois de la formation.
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Q8 : controle et formation

Le contrdleur de gestion controle les actions de formation par les tableaux de bord trimestriels
de chaque structure et non pas annuel, pour comparer les prévus avec les réalisations, en

utilisant le contrat de gestion qui contient tous les détails d’action de formation.
Theme 03 : Le développement des compétences

Q1 : Les indicateurs de performance

Au sein de la STG I’indicateur principale de performance consiste a développer chez le salarié
les capacités et les facultés de travail sous la charge d’une pression, c'est-a-dire cultiver en lui
I’habilité¢ de gérer le stress dans le travail, la maitrise des délais d’exécution des taches,
I’autonomie par rapport a 1’équipe de travail et la hiérarchie sans oublier toute fois 1’aptitude

de capitaliser les expériences professionnelles.
Q2 : L’évaluation des compétences et les outils utilisés

L’outil de base pour I’évaluation des compétences c’est le carnet d’évaluation qui consiste un
document de gestion de 1’entreprise avec un entretien, pour évaluer le rendement et de role
qui sert a détecter les lacunes, et I’écart entre le profil requis et a faire les propositions de

formation pour combler les écarts, et aussi pour mesurer la prime de rendement individuel.

Néanmoins, nous constatons que dans le carnet d’évaluation (page 02 Annexe B) 1’absence
des criteres et des ratios de mesure pour le rendement, 1’évaluation est laissée a I’appréciation
libre du responsable directe, donc le facteur subjectif pese sur 1’opération d’évaluation

quantifiée des compétences a atteindre par le salari¢, par rapport au profil requis.
Q3 : Les résultats du carnet d’évaluation

Ces résultats sert a déterminer les thémes de formation de chaque structure pour ¢laborer le
plan final du prochain exercice, choisir le bon profil pour le poste d’un responsable a la
commission d’évaluation, ou les responsables vérifient les résultats des 3 derniéres années du

carnet d’évaluation, et identification des compétences de chaque agents.
Q4 : Les effets des actions de formation

Les actions de formation sont destinées généralement pour les employés les moins qualifiés

pour développer leur niveau de compétences, afin de répondre au besoin du poste, et réaliser

46



CHAPITRE II : CAS PRATIQUE

les objectifs de I’entreprise. Mais les formations pour le personnel le plus qualifié qui prendra
par la suite la tache de formateur, sont limité car il existe déja un vivier de formateur qui est

une liste des noms de formateurs, et les thémes qui peuvent les formés.
QS : Critére du jeune age

Certaines formations nécessitent le jeune d’age, tel que le PINC Programme d’Intégration
des Nouveaux Cadres, pour les maitrises et les exécutions, ils font une formation d’initiation

aux meétiers des jeunes afin de leur apprendre les normes et les procédures de travail.
Q6 : Evaluation d’efficacité de la compétence obtenue

Une évaluation a chaud sera réalisé le dernier jour de formation, un employé de la division de
formation se déplace vers I’école de formation pour distribuer un questionnaire, dans 1’objectif
d’analyser le degré de satisfaction des agents formés et la qualité de la formation (formateur,
le contenue, la restauration...). Mais cela n’est pas suffisant pour savoir si la compétence est

obtenue et que 1’écart est comblé.

En revanche, on constate une absence caractérisée de 1’évaluation a froid aprés 3 / 6 mois, et

aussi I’évaluation du systéme d’évaluation lui-méme.
Théme 04 : La participation financiere a la FPC

Q1 : L’élaboration d’un budget du plan de formation

L’¢laboration se fait a base 1’application de la note d’orientation du groupe Sonelgaz, qui
s’inscrive dans la stratégie de la holding. C’est par rapport a cette note que les objectifs de la
formation sont tracés, apres le calcul d’homme/ jour et avoir le prix estimatif de chaque
formation. Concernant les écoles de I’IFEG les prix sont déja connus, alors, ils calcul le budget
prévisionnel global en rajoutant les tarifs d’hébergement et de transport dans certaines
formations, qui sera validé par le PDG. Donc le budget est alloué par rapport au plan des

actions de formation et non pas sur la base de 1% de la masse salariale.

Pour cette raison, on assiste a la centralisation des objectifs de la formation en fonction de la

centralisation de la décision budgétaire au niveau des organes hiérarchie.
Q2 : Le budget est un investissement ou une dépense

Le budget est considéré comme une dépense car y a pas de calcul sur I’investissement, donc
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Ils ne calcul pas la différence entre le gain d’investissement dans la formation et les colts

d’investissement.
Q3 : Arbitrage budgétaire

Il s’effectue par rapport a la qualité d’enseignement, ou le choix de 1’école n’obéit pas
uniquement au principe du moins chére et c’est pareil avec les hotels d’hébergement. Apres
le calcul de budget de chaque formation est planifié et validé par le PDG a base des thémes et
la stratégie de I’entreprise. Donc il y a prééminence des organes de ligne hiérarchique, et non

pas la structure chargé de la formation (c’est une logique administrative).
Q4 : Le controle de budget de formation

Apres I’arbitrage et la validation du budget de formation, qui sera mentionnée dans le plan
opérationnel & moyen terme de ’entreprise par le conseil inter direction, et le conseil
d’administration du groupe apres de la STG le contrdleur de gestion va vérifier les détails (les
thémes nombre d’agent nombre de homme/jour.) et il écrit le contrat de gestion qui contient
tous les détails des actions de formation. Apres il distribue le budget prévisionnel global pour
chaque structure ; durant la réalisation chaque trimestre, le DRH envoie un tableau de bord
pour que le contrdleur vérifie les chiffres et la méthode de calcul et il compare entre les

objectifs prévu et les réalisations, pour prendre les mesures correctif et suivi la performance.
Q5 : La taxe de la formation

La STG ne se limite pas au taux de 1% de la taxe de formation, a cause de son effectif et la
nature de la société. Le dossier de la taxe (les factures et le formulaire des dépenses) se déclare
au niveau de la direction de la formation et de I’enseignement professionnels, pour I’obtention

de I’attestation de justification de 1’effort de la formation professionnelle continue.
Q6 : La déclaration de la taxe au niveau des impots

Cette année avec les changements de la loi de finance 2022, La division de formation transmet
le dossier de la taxe a division des finance et comptabilité pour déclarer le montant de la taxe
qui est0 DA sur le site DJIBAYATI apres au niveau de la direction des grandes entreprises

exceptionnellement cette année le délai est prolongé du 20/02 au 20/03.

La STG réalise un taux élevé plus de 1% de la masse salariale concernant la taxe de la

formation professionnelle contrairement a la taxe d’apprentissage, ¢’est pourquoi I’application
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de I’article 56 de la loi de finance 2022, permet la possibilité de compensation et de réaffecter

le reste du taux de 1% destiné a I’apprentissage par la formation.

3. Validation des hypotheéses :

H1 : D’apres les résultats obtenues, la premiére hypothése est fausse, Sonelgaz Transport du
Gaz ne se limite pas a 1% de la taxe de formation professionnelle continue, lorsqu’elle alloue

son budget de formation mais elle le fixe d’apres les besoins de chaque structure.

H2 : D’apres les résultats obtenues, la deuxieéme hypothése est juste, Sonelgaz Transport du
Gaz ne paye pas la taxe de formation professionnelle grace a son effectif et les moyens de
réalisation des actions de formation qui se présente en IFEG les écoles qui sont attaché a

Sonelgaz Service.

4. Vérification des résultats par rapport a la revue de littérature :

- Au sein de Sonelgaz-Transport du Gaz, le plan de formation est validé au conseil inter
direction et le conseil d’administration du groupe Sonelgaz, apres le conseil d’administration
du STG pour vérifier sa compatibilit¢ avec les objectifs de 1’entreprise. Cela montre

I’importance du plan de formation et c’est ce que Guerrero a mentionné dans son livre.

- Les résultats de 1’étude d’Ibtissam Assali, sur I’impact de la formation sur le développement
des compétences sont en adéquation avec les résultats obtenus de la STG. Sert une bonne
démarche et procédure de formation (identification de besoin avec les entretiens et le carnet
d’évaluation ; assurer que toutes les catégories socio-professionnelles bénéficient de la
formation ; la réalisation au niveau des écoles de Sonelgaz ; assurer le confort des employés
formé par fournir I’hébergement et la restauration ; 1’évaluation a chaud) permet de bien

développer les compétences des employés.

- Selon, les résultats des entretiens et I’observation I’évaluation unique appliquer au sein de
STG est I’évaluation a chaud, en dernier jour de formation afin de mesurer la qualité¢ de la

formation, mais c’est insuffisant, I’étude de Miloudi assure cette idée donc il est préférable

49



CHAPITRE II : CAS PRATIQUE

que la STG ajoute une évaluation a froid pour mesurer 1’efficacité de la formation et si la

compétence est bien développée.

- D’aprés I’observation des pratiques de la formation, ’analyse documentaire et les résultats
des entretiens et aussi la lecture des trois approches de I’auteur Alain Meignant, nous pouvons
en conclure que I’approche dite ouverte est celle appliquée au niveau de STG, qui consiste a
I’analyse des besoins, en pré chiffrant le budget correspondant, et en établissant le budget

définitif apres des arbitrages.

- Par rapport a la taxe de la formation professionnelle continue, plusieurs facteurs représentés
en la responsabilité sociétale, le nombre d’effectif et le développent technologique ou
organisationnelle, aussi les écoles de IFEG actuellement direction centrale des écoles de
formation qui sont rattachés a la filiale Sonelgaz Service ; permet & STG de ne paye pas la
taxe de la formation professionnelle continue, donc elle consomme largement son budget de

formation.
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Conclusion générale

Notre étude au sein de STG, nous a appris de nouveaux savoirs sur les procédures de la formation

professionnelle continue.

Nous avons commencé par présenter notre sujet de recherche, et d’exploiter les informations des
ouvrages et articles, qui ont une liaison avec notre thématique afin de construire une bonne base

théorique, aprés on a analysé si I’entreprise applique les principes étudiés théoriquement.

Notre étude de terrain basé sur les entretiens semi-directif avec les responsables hiérarchies, et
aussi I’analyse des documents internes de 1’entreprise, nous a permis de savoir que le budget de
formation est ¢laboré d’une gestion administrative en suivant la note d’orientation du groupe

Sonelgaz et I’arbitrage de PDG.

Cependant, il y a lieu de dire que I’identification des besoins se fait d’une maniére administrative
et bureautique, sur la base de 1’établissement d’un simple carnet d’évaluation a renseigner par les
différentes structures de 1'entreprise, avant de le valider parler organe de délibération et de gestion
(le CID, le CA, le PDQG). Dans ce sens on note 1’absence de mesure quantitative comportements
de production des employés susceptible de subir des actions de formation notamment dans le

coeur de métier (“est-a-dire les postes techniques).

Evidemment, le recensement des besoins n'exprime pas 1'effort d'un travail basé sur la réflexion,
et la répartition des objectifs ou le souci de quantifier 'objet assigné a chaque action ou

programme de formation.

C’est pourquoi, les responsables conjointement chargés de la formation et du développement des
ressources humaines, n'arréte pas une démarche de construction d'ensemble soit en matiere
d'identification des besoins soit en ce qui concerne la fixation des objectifs, les deux structures

n’affichent pas un effort de coordination.

La méme remarque peut-étre formulée a I'égard du département contrdle de gestion, d'ou le rdle
se limite a un travail de rectification comptable et comparaison des documents liés a 1'exécution

des dépenses de formation, son exercice d'aucun controle sur le calcul du retour sur l'information.

Le méme constat est dressé sur le role de collaboration entre la DRH et le département de
formation, au sujet de la mesure des écarts entre le profil du poste d’employ¢ et profil réel du

travailleur, afin de pouvoir déterminer avec précision la nature des compétences a prévoir, a
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travers les programmes de formation arréter, pour augmenter le potentiel des employés et par

conséquent réduire les manques de qualification ce qui se répercute sur la qualité du travail.

I1 est noté aussi, I’inexistence d’un lien stratégique entre les actions de formation par le biais d’un

plan pluriannuel, d’ou 1’absence d’une vision de projection sur le futur.

L’entreprise STG limite sa conception du processus de formation et le budget de son
financement a une gestion opérationnelle, pour justifier la consommation de la participation
financiére de I’entreprise alloué en cette perspective, dans le but de la recommencer, I’exercice

prochain.

Sans étre trop sévere a 1'égard de cette entreprise, sur le plan de la pédagogie de I'ingénierie de la
formation, il n’existe pas un suivi concernant la gestion de la formation, sur le plan la répartition
des actions on déterminant les compétences a acquérir, les compétences nécessaires et les
compétences transversales pour assurer a la polyvalence professionnelle chez les agents, ce

critére est completement inexistant dans 1’esprit des acteurs de formation.

En définitive, il semble évident que les conclusions générales de notre étude s’explique par le
fait que STG, est une filiale d'un holding public, en I'occurrence Sonelgaz, et bien évident ce
dernier détient le monopole organique et commercial de 1'électricité et aussi le transport du gaz,
dans ce genre de situation dépourvu de concurrence, le systtme de management arréte de se

développer lui aussi.

Malgré que, la participation financiere de l'entreprise dans la formation professionnelle continue
est considérable, ou elle dépasse largement le minima légal du 1 % de la masse salariale pour
atteindre 3 % de la masse salariale globale, parce que sur le plan organisationnel la Holding
Sonelgaz procede a la filialisation des écoles de formation structurés au tour de la filiale Sonelgaz
service, a fin de relier la formation aux exigences réelles de métiers critiques dont 1’industrie gaz
et transport gaz et ce principe est appliqué dans STG ; donc il s'agit beaucoup plus d'orienter la
participation financiere a louer a la formation, pour la transformer en un chiffre d’affaire de cette

filiale.

D’apres la recherche, I’analyse globale et les entretiens que nous avons réalisés nous proposons

les recommandations suivantes :

- Afin d’évité D’évaluation d’une manicre subjective et avoir un meilleur traitement

d’information, il est préférable d’avoir une échelle de mensuration pour évaluer le rondement
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des employés, parce que I’entreprise n’a pas besoin des personnes pour fonctionner, mais elle a

besoin de leurs compétences professionnelles.

- L’utilisation unique de l’évaluation a chaud aprés la formation professionnelle n’est pas
suffisante, il est préférable d’appliquer I’évaluation a froid, pour mesurer la fiabilité de la

formation et aussi le développement des compétences.

Pour conclure, nous pouvons dire que 1'effort de formation développé reste important et d'une

grande émergence dans la vie de STG en le holding Sonelgaz en général.
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GUIDE D’ENTRETIEN

Présentation :

Au préalable, je voudrais vous remercier d’avoir accepté de m’accueillir (M /Mme)

Je m’appelle Haina Rayane, une étudiante en master spécialité Management des Ressources
Humaines a I’Ecole National Supérieur de Management (ENSM) de Kolea. Afin de réaliser le
cas pratique de mon projet de fin d’étude intitulé « La participation financiére de I’entreprise a
la formation professionnelle continue et son impact sur le développement des compétences au
sein de Sonelgaz-Transport du Gaz », je vous invite a répondre au présent guide d’entretien de
ma recherche.

Je tiens a vous informer que vos réponses seront enregistrées a la fin de cet entretien.
Théme 01 : Information sur interviewé

- Nom

- Prénom

- Genre

- Poste occupé

- Expérience professionnelle

Théme 02 : La formation professionnelle continue

1. Quelle sont les étapes a suivre pour élaborer un plan de formation ?

2. Est-ce qu’il y a un équilibre et/ou une équité entre les catégories socio-
professionnelles a 1’occasion de I’acces des salariés a la formation ?

3. Sur quelle base vous arréter les actions de programme de la formation complémentaire
par rapport a la formation initiale ?

4. Par rapport au programme de réalisation, sur quelle base vous organisez le
déroulement de la formation (le phasage trimestriel) ?

5. Quel est le moyen de réalisation le plus utilisé pour réaliser les actions de formation ?
et pourquoi ?

6. Y a-t-il un lien direct entre la promotion et la formation ?

Comment jugez-vous le processus de la formation en sein de STG ?

8. Comment contrdlez-vous la formation ?
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Théme 03 : Le développement des compétences

1. Quelle sont les indicateurs de la performance des compétences au sein de la STG ?

2. Comment évaluez-vous la compétence des employés ? Et quel sont les outils utiliser
pour la faire ?

3. Est-ce que la STG est doté de 1’évaluation des résultats du carnet d’évaluation ?

4. Les pratiques de formation sont-ils destinés a ceux qui ont plus besoin ; c'est-a-dire,
les personnes les moins qualifiés et qu’elles visent a développer les compétences
d’adaptation ou bien le personnel le plus qualifi¢ qui prendra par la suite la tache de
formateur ?

5. Est-ce que le critere du jeune age des employés est considére comme une
préoccupation majeure dans la conception de la politique de formation en vue de
maintenir le développement des compétences et des capacités de travail ?

6. Comment pouvez-vous mesuré 1’efficacité de la compétence obtenu apres la
formation ?

Théme 04 : La participation financiere a la Formation Professionnelle
Continue

1. Comment ¢laborer un budget pour le financement du plan de formation ?

2. Est-ce que vous considérez le budget comme un investissement ou bien une dépense a
exécuter ?

3. Quels sont les principes appliqués dans le processus d’arbitrage budgétaire en matiere
de détermination des besoins en formation ?
Quel est la procédure a suivre pour contrdler le budget de formation ?

5. Est-ce que vous consommez le budget consacré a la formation ? Oui ou Non

Si oui, quel serait le traitement de I’excédent des dépenses en formation dans le calcul de
la déclaration de la taxe de formation ?

6. Quelle est la procédure a suivre pour la déclaration au niveau des impdts ?

Cloture

Je vous remercie pour votre temps précieux et votre patience de me répondre.
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Société Algérienne de Gestion du Réseau de Transport du Gaz

FORMULAIRE D'EVALUATION

CADRES RESPONSABLES DE STRUCTURE

NOM
PRENOMS

ANNEE




IDENTIFICATION DE L'EVALUE (E)

NOM

PRENOMS

DATE DE AGE
RECRUTEMENT

POSTE OCCUPE

ANCIENNETE DANS LE POSTE *Fmsemsm

DIRECTION UNITE

CODE SERVICE CODE BG

EVALUATION FAITE PAR -

NOM ET PRENOMS

FONCTION




1. EVALUATION DU RENDEMENT

TRIM £1:

PARAMETRES / OBJECTIFS

RESULTATS ENREGISTRES

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

TRIMESTRE 2 :

PARAMETRES / OBJECTIFS

RESULTATS ENREGISTRES

....................................................................................................................................

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




TRIMESTRE 3:

PARAMETRES / OBJECTIFS

RESULTATS ENREGISTRES

PRI DU TRIMESTRE 3

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................

TRIMESTRE 4

PARAMETRES / OBJECTIFS

RESULTATS ENREGISTRES

=

R, - T S S B e

116

....................................................................................................................................

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................

MOYENNE ANNUELLE (T1+4T2+T34T4)X 1.25 —p»
4

3




2. EVALUATION DU ROLE

HABILETES et comportements observables

Cotes (1)

Nbre de
paints (2)

1 [2]3] 4

I. HABILETES D’ENCADREMENT

1. PLANIFICATION ET ORGANISATION, i.e :
Propose, détermine des objectifs en termes de résultats & atteindre reliés aux activités a réaliser.
Elabore des plans d*actions en établissant des priorités et des échéanciers de réalisation. Prévoit les
modes et les périodicités de contréle. Emplofe des outils pour L'utilisation rationnelle du temps
{tableau de bord, planification...) Prévoit les solutions de rechange en anticipant les sources de
problémes entravant la performance. Définit et répartit les réles et tiches de ses collaborateurs,
selon leur responsabilité et compétences, .

2. DECISION, i.e :

Fait face aux situations et ne les évite pas. Prend connaissance ge toute information relative aux
situations. 5"assure de |'exactitude des faits (recoupements, déplacements...) Procéde, si nécessaire,
aux consultations des parties concemnées (collaborateurs, hiérarchie...) quant aux mesures a prendre.
Prend des mesures concrétes et donne les instructions nécessaires. Accepte et assume les
conséquences de ses décisions.

3. CONTROLE, i.e :

Etablit un échéancier de contrble. Fait des sulvis périodiques pour s"assurer de I"état d'avancement
des travaux. Identifie et analyse les écarts au plan des réalisations par rapport aux objectifs fixés.
Evalue le rendement de ses collaborateurs. Introduit les ajustements nécessaires. Produit et diffuse
les bilans, comptés rendus et différentes pléces attestant des actes de contrile.

4. DELEGATION, i.e :

Se libére des tiches relevant des collaborateurs. Délégue les responsabilités aux collaborateurs, en
fonction de leurs compétences. Spécifie les produits ou résultats attendus ainsi que les échéances.
Transmet les informations pertinentes & ses collaborateurs. Assiste ses collaborateurs. Confie a ses
collaborateurs des missions de représentation. Fait part de sa satisfaction suite i la prise d'initiatives
positives.

5. GESTION DU DEVELOPPEMENT DES EQUIPES ET DES PERSONNES, i.e :
Offre son soutien et son assistance, Donne |"occasion & ses collaborateurs d'assumer des
responsabilités. Met i la disposition de ses collaborateurs toute information utile &
l*accomplissement de leurs activités, Contribue & 'intégration des nouvelles recrues. Favorise la
participation des collaborateurs & toute action de développement des compétences.

Il. HABILETES INTERPERSONMELLES

6. SENS DE LA COMMUNICATION, i.e ;
Transmet des messages clairs et précis. Solgne la présentation matérielle de ses documents. 5'assure
de la compréhension de son message par son interlocuteur et reformule si nécessaire. Suscite de
I"intérét et [*attention & ses propos. Prend le temps d"écouter ses interlocuteurs.

7. ANIMATION DES EQUIPES DE TRAVAIL, i.e ;

Aide |"équipe & définir ses objectifs. Propose et met en place des modalités de travail, favorisant les
points d'information et de décision. Incite chacun des membres de |'équipe & prendre ses décisions.
Améne "équipe A se fixer des échéances en fonction de la contribution de chacun. Favorise la
‘concertation et assure la coordination. Veflle & la réduction des tensions et & |"instauration d'un
climat serein

B. RELATION AVEC L’E N i EUR , e

5'informe des mayens, besoins, prestations, développés par les structures environnantes de L"unité,
de U'entreprise ou les structures externes, Informe les structures environnantes de toutes ses
activités ou besoins. Participe aux réunions de coordination inter structures. Intégre les orlentations
des structures hiérarchiques ou fonctionnelles, Rend compte & la hiérarchie de ["évolution de ses
activités. Encourage le développement dune atmosphére de travail favorisant les échanges avec les
autres structures de l'entreprise ou groupes de travail.




HABILETES et comportements observables

Cotes (1)

Nbre de
points (2)

1[2][3]4

lli. HABILETES PERSONNELLES

9. AUTONOMIE ET SENS DE L'INITIATIVE, i.e:
Etablit lui-m&me son propre programme d'activité. Recherche par lul-méme les moyens d'atteindre les
résultats. Na pas recours a la hiérarchie systématiquement. Initie des actions en réponse a des
situations urgentes, puis en informe les niveaux habilités. Introduit des ajustements au programme de
travail en tenant compte de nouveaux facteurs. Fait part & sa hiérarchie des progrés obtenus et des

| contraintes A lever pour dautres améliorations.

10. DYNAMISME, i.e :

S'engage pleinement dans son travall en termes de temps et d’implication. Démontre beaucoup
d"effort. Affiche sa disponibilité. Insuffle de I'énergie & ses collaborateurs (encourage, positive, aide &
la relance..) Affiche de lengouement et de la motivation. Favorise lefficacite.

TOTAL (3

100

NOTE FINALE ()

(1) Pour chague habileté, mettre une croix dans la colonne comespondante au degré de maitrise observé
(en se basant sur les comportements décrits et sur la signification des cites - 1, 2; 3, 4 - donnée ci-aprés) :

1 compétence & acquérir
2 compéatence & développer
3 compétence & parfalre

4 compétence acquise

(2) Traduire ces cites (1, 2, 3, 4) en nombre de points comaspondants en ulilisant le tableau cl-dessous

|~ Nombre de Points
0
3
[
10

o |G| | -

{3) Sommer la nombre de points sur 100
(4) Diviser par 5 le total sur 100 pour obtenir une note sur 20




3. EVALUATION GLOBALE

EVALUATION EVALUATION EVALUATION
DU RENDEMENT DU ROLE GLOBALE
NOTE PONDEREE NOTE PONDEREE
(NX0,6) (NX0,4) NOTE /20
4 . SYNTHESE DE L'EVALUATION
1. EVALUATION DU RENDEMENT
POINTS FORTS POINTS A AMELIORER

2. EVALUATION DU ROLE

POINTS FORTS

POINTS A AMELIORER




5. PISTES DE DEVELOPPEMENT

5.1. Actions de formation proposées

5.2. Réorientations “

- L'intéressé doit-il &tre reaffecté sur un autre emploi, vers une autre activite 7
Sioui dire lesquels 7

L'intéressé souhaite-t-il étre réaffecté sur un autre emploi, vers une autre activité 7
Si oui dire lesquels ?




6. COMMENTAIRES ET VISAS

DATE DE L’ENTRETIEN D'’EVALUATION :

COMMENTAIRES DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE N+1

DATE ET VISA

'EVALUE




VISAS DE LA HIERARCHIE

AVIS DU SUPERIEUR HIERARCHIQUE N+2
SIGNATURE ET DATE :

VISA DU DIRECTEUR CENTRAL OU D'UNITE

-

FONCTION :................
SIGNATURE ET DATE :

Visa et cachet du SP.



ANNEXE C

Contrat de formation des cadres

A haut potentiel



SUAN (AN g 5y Y T 0 0 S

Société algérienne de I'électricité et du gaz—Transport du Gaz

sonelgaz

Société Algérienne de I'électricité et du gaz-

Transport du Gaz

Direction des Ressources Humaines

BC : Contrat de Formation des Cadres a Haut

Potentiel-CHP 5¢™ édition entre IFEG/CBA et

GRTG (IFEG N°107/Direction/CBA/2021 du

08/12/2021 GRTG N°1636/GRTG/2021 du

11/07/2021)

Avenant de Subrogation au Contrat ;

N° 107/Direction CBA/2021 du 07/12/2021 \

N° 244/GRTG/DRH.2022 du 13/01/2022
Facture N° 0003/23 du 30/01/2023

Note N°5000 GRTG/DRH/2021 du 05/10/2021

Note N°5088 GRTG/DRH/2021du 11/10/2021

Sommes en chiffres
Imputation
...... 925 331......... | Total HT 81 830.00DA
TOTAL 81 830.00DA

Nom et Prénom du controleur : F. BENCHAREF
Date : 07/03/2023
Signature :

Somme en lettre : Quatre Vingt Un Mille Huit Cent
Trente Dinars Algérien.

(81 830,00DA)

VU, BON A PAYER LE :

Le Directeur des Ressources Humaines

Sonelgaz - Transport du Gaz, Société par actions au Capital Social de 9 000 000 000 DA - RC n” 04B0963595 - 00/16
Siege social : Route Nationale n°38 Immeuble des 700 Bureaux - Gué de Constantine - Alger
Tél.: 0236124 67 - Fax:023 608496
Société du groupe Sonelgaz



Annexe D

Exemplaire d’une Facture
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Instltu’t de [ ormatlon en Electnct?e et Gaz

Rc + 07 B 0973227 - ART IMP : 16224656011
NIF: 000716097322704 NIS : 000715049000355 3
CBA 38, Route de Delly ibralim Een Aknoun- Alger 5
g Cpte BNA : 001 00602 0300.300.010/50

Faita Alger, le 31/05/2022

Ref:Convention Cadre Enl.re '1FEG Spa et GRTG. Spa Ob;et Formation FPS+PP [IFEG N°012/PDG/20 du 15/04/20 e! GRTG.! N“TEZIGRTG/DG.’ZO du 26.’(]4[2020]
* Avenant N°08/PDG/IFEG/2021 du 10/03/2021 et N*1912/DRH/GRTG/21 du 31/05i2021

e -
_Perfectionement Professionel

.Nbr Stag MONTANT

e
EXCEL INITIATION du 15/05/22 Periode Facturée du 15/05/22 au 15!05/22

F & 133.000,00 DA

PLD | PROFESSIONMALISATION DES CADRES GRH du 13/02/22 Periode Facturée du
15/05/22 au 19/05/22

52 425,00 DA

PLD / PROFESSIONNALISATION DES CADRES GRH du 13/02/22 Periode Facturée du

15/05/22 au 19/05/22 4 17 875,00 DA
E PLD BUDGET ET CONTROLE DE GESTION du 03/04/22 Pericde Facturée du 08/05/22 £ W
au 12/05/22 W B 7 % 89 375,00 DA

PLD BUDGET ET CONTROLE DE GESTION du 02/04/22 Pericde Facturée du 08/05/22

 Auta05i22 “35750,00 DA ™

| éF‘LD MANAGEMENT OFERATIONNEL (RATTRAPAGE) du 08/05/22 Periode Facturée du 2 e
| 08/05/22 au 12/05/22 232 39 750,00 DA

PLD MANAGEMENT OPERATIONNEL (55 JOURS) du 03/04/22 Pericde Faciurée du . 5 st
08/05/22 au 12/05/22 o Py 79 500,00 DA

PLD MANAGEMENT OPERATIONNEL (55 JOURS) du 02/04/22 Pericde Facturée du 4 £ = = S
108/05122 au 12/05/22 F 6 39 750,00 DA

ZPLD MANAGEMENT OPERATIONNEL (55 JOURS) du 13/03/22 Pericde Facturée du _ e o
22/05/22 au 26/05/22 - 18 .7 288 375,00 DA

PLD MANAGEMENT OPERATIOMNEL (55 JOURS) du 13/03/22 Pericde Faciurée du

;| 2200622 au 260522 A 15 39 750,00 DA

RATTRAPAGE PLD PROFESSIONNALISATION DES CADRES GRH du 22/05/22 : e
Periode Facturée du 22/05/22 au 26/05/22 1 2 17 875,00 DA
Montant : 803 425,00 DA

4 .’La présente facture est arrétée a la somme de:
Huit Cent Trois Mille Quatre Cent \/mgt Cing Dmers AJgenen

% Le'Directeur ;

T Mode paiement - Par Ordre ds Viresht ou Chéque apporté au compta de IFEG/CBA ouvert sous le RIB N° 601 00602 0300.200.010 / 50
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Annexe E

Questionnaire d’évaluation a chaud



@,J SR o Aty o 0 32 48

e Société Algérienne de Gestion du Réseau de Transport du Gaz

QUESTIONNAIRE D’EVALUATION

L’intitulé de I'action de formation : PLD Management Opérationnel.
Date de I’évaluation : 24/02/2022.
Lieu de Déroulement de la formation : Centre de Formation de Ben Aknoun.

Echelle d”évaluation 1 2 3 4
(Entourez le chiffre choisi) Non satisfait Assez satisfait Satisfait Trés satisfait
Objectifs et contenu :

1- Les objectifs du séminaire étaient bien définis 1 2 3 4
| 2- Le contenu du séminaire correspondait a vos attentes 1 2 3 4
3- Les connaissances communiquées vous seront utiles 1 2 3 +
Méthodologie :

I- Les thémes communiqués se succédaient d”une fagon approprié¢e 1 2 3 4
2- L"équilibre entre exposé et débat était approprié 1 2 3 4
3- La logistique utilisée était adéquate ‘ 1 2 3 4
4- La documentation remise contenait toutes les informations utiles 1 2 3 4
L’animateur :

|- A maitrisé parfaitement le contenu du théme I 2 3 4
2- A aidé a comprendre le contenu 1 2 3 4
3- Etait a I"écoute de tous les participants 1 2 3 4
Restauration & hébergement :

1- La qualité des repas 1 2 5 4
2- I’'Hygiene du restaurant 1 2 3 4
3- La qualit¢ de service au niveau de 1"hotel 1 2 3 4
4- I'Hygiéne de la chambre 1 2 3 4

Appréciation Globale

Points forts :

\
(Points a améliorer :

A

GRTG, Société par actions au Capital Sccial de 9 000 000 000 DA - RC n° 04B0963595 - 00/16
Siege social : Route Nationale n® 38 Immeuble des 600 Bureaux - Gué de Constantine - Alger

Tél: 0218389 03- Fax:021839180
Société du groupe Sonelgaz



Annexe F

Attestation justifiant I’incapacité de ’employeur
d’atteindre le taux de 1% de la masse salariale annuelle
devant étre consacré aux actions d’apprentissage pour
des motifs dument justifiés durant 2022



REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE
MINISTERE DE LA FORMATION ET DE L'ENSEIGNEMENT PROFESSIONNELS
Direction de la Formation et de I'Enseignement Professionnels
de la Wilaya D'Alger

ANNEXE IV/BIS
N°: 0586 /23 BIS

—

ATTESTATION JUSTIFIANT L'INCAPACITE DE L’'EMPLOYEUR D’ATTEINDRE LE
TAUXD 1% DE LA MASSE SALARIALE ANNUELLE DEVANT ETRE CONSACRE
, !}MENT ]USTIFIES

Conformément a I'article 196 quinquies du code des impdts directs et taxes assimilées.

En application de l'article N°6 de I'Arrété interministéric! du 27 Joumada El Oula 1444
correspondant au 21 décembre 2022 fixant les modalités d’application de la taxe de formation
professionnelle continue et de la taxe d’apprentissage.

Fixant les modalités d’application de la taxe de formation professionnelle continue et de
la taxe d’apprentissage.

Vu la demande formulée par: SONELGAZ TRANSPORT DU GAZ

Sise al'adresse :WILAYA D'ALGER

En date du: 09/03/2023
Aprés vérification et I'étude du dossier par la commission spécialisée de Wilaya en date du :

14/03/2023

Le Directeur de la formation et de I'enseignement professionnels certifie que I'entreprise :
Nom, prénom ou raison sociale : SONELGAZ TRANSPORT DU GAZ
Montant de la masse salariale annuelle : 3 103 020 136,78 DA
Montant de 1% de MSA devant étre consacré aux actions de formation par apprentissage est de :
31030201,37 DA
Montant de la dépense réellement consacré a I'effort de formation par apprentissage est de :

14 568 397,42 DA
QUATORZE MILLIONS CINQ CENT SOIXANTE-HUIT MILLE T"7IS CENT NONANTE-SEPT
DINAR ALGERIEN QUARANTE-DEUX CENTIME

Taux de réalisation consacré a I'effort de formation par apprentissage : 0,47 %
Ecart dégagé du montant de la formation continue qui peut étre affecté aux actions de
formation par apprentissage est de :

74 451 225,34 DA
SEPTANTE-QUATRE MILLIONS QUATRE CENT CINQUANTE ET UN MILLE DEUX CENT
VINGT-CINQ DINAR ALGERIEN TRENTE-QUATRE CENTIME
Soit un taux de :2,40 %



