Quelques applications de gestion
des competences

L'analyse de situation de travail

L'adéquation Homme- Emploi

L' Empiol
ses caracteristiques
& 58S Missions

* ses activités
¢ ses taches

Les compétences

» les aptitudes

La Gestion des compeétences -

L'Individu
ses caracteristiques
» son histoire

* 868 expeériences
¢ sa formation

» |es intéréls professionnels
* le plan de carriére individusl

Le Lien gestion des competences - Systeme de

remuneratien (3)

Par une approche dynamique axée sur la recon-
naissance cles roles que jovent les personnes dans
I'organisation ; la mise en ceuvre d'un tel systéme
nécessite une mobilisation et un large effort din-
formation, cde communication et de concertation. |l
génere, inexorablement, une profonde transforma-
tion du systéeme relationnel de I'Entreprise av pro-
fit dune décentralisation et cd'une délégation des
responsabilités. Un tel systéme passe tout d'abord

par .

e La reconnaissance et |'encouragement du respon-
sable opérationnel (favoriser le management de
proximite).

o L'évaluation des performances : elle doit per-
mettre de différentier les individus, il faut se don-
ner les moyens cle reconnaitre et de difféerentier la
contribution de chacun a l'effort collectif. I'evalua-
tion neécessite la mise en ceuvre de techniques
d'appréciation des personnes adaptées a la cultu-

re de 'Entreprise.
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L'individualisation de la rémunération peut sap-
puyer sur

e la rémunération immédiate des résultats obtenus
a travers ces primes diverses.

¢ la modulation personnelle du salaire a partir
cd'une évaluation des performances.

e | attribution d avantages socaux apportant des
compléments de rémunératfion a certaines catégo-
ries de personnes (ancens, cadres, etc) ou pour
certains comportements (créativité, assiduité, stabi-
lite, etc.).

1. Christian BATAL - La gestion des ressources humaines dans
le secteur public - tome 1- 'analyse des métiers, des emplois
et des compétences, les Editions d'organisation, 1997, page
147,

2. Ret. EN - ES / DRH / mars.04

3. Jean-Marie PERETTI - Ressources humaines et gestion du
personnel - Educapble - 27 édition -

1998, page 1446,

A. Tahhar
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Par A. MAKHLOUFI
ANaché de Direction D.R.H

l. Le terme contrat.

Ce terme qui vient du latin “contractus ' désigne
selon l'artide 54 du code civil la convention par
laquelle, une ou plusieurs personnes sobligent
envers une plusieurs autres a donner, a faire ou ne
pas faire quelque chose. Le contrat fait la loi des
parties. || ne peut étre révoque, ni modifié que de
leur consentement mutuel ou pour les causes pré-
vues par la loi.

Le code civil prévoit une variété de contrat qu'il
classe selon la nature, I'objet et les caractéres de
l'obligation. C'est ainsi qu'un contrat peut étre :

e Synallagmatique lorsque les contractants s obli-
gent réciproquement les uns envers les autres.

e Unilatéral lorsqu'une ou plusieurs personnes s'o-
bligent envers une ou plusieurs auvtres sans qu'il n'y
ait de leur part un engagement.

e Aléatoire lorsque l'équivalent consiste dans la
chance des gains ou de perte pour chacune des
parties, d aprés un événement incertain.

e A titre onéreux lorsque chacune des parties s'en-
gage, a donner ou, a faire quelque chose.

o Commutatif lorsque les obligations des parties
sont equivalentes.

o Le confrat peut éfre a execution instantanee
lorsque l'obligation est exécutée en un seul temps
ou successif c'est-a-dire échelonnée dans le temps.
» Le contrat peut étre individuel ou collectif.

Chacun de ces contrats est établi sur les titres rela-

tifs @ chacun d'eux et ohéit & des régles légales

precises.
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2. Le terme travail.
On entend par travail :

e Au sens |large, le travail humain matériel ou intel-
lectuel qui tend, a produire des objets ou des ser-
vices qui ont de la valeur ou de ['utilité pour soi
méme ou pour autrui.

e Au sens du droit du travail, il s'agit de travail
matériel ou intellectuel qui tend, @ produire des
objets ou des services cdans un cadre économique
donne, en confrepartie d'une rémunération mais
dans un rapport de subordination avec l'em-
ployeur, subordination économique (rémunération),
subordination juridique (subordination, a l'autorité
de l'employeur). Ceci implique les qualités de
salarié et d'employeur pour les parties au contrat.

3. Le developpement historique.

Quatre facteurs sont, @ l'origine du développement
cdu droit du travail et donc des relations individuel-
les de travail.

l. la conjoncture politique : les eévénements poli-
tiques et les orientations idéologiques des deten-
teurs du pouvoir,

2. la conjoncture économique : celle-ci, s'est parti-
cularisée par plusieurs événements. La révolution
inclustrielle du 17éme siécle avec la concentration
des entreprises et |'accroissement des effectifs cles
salariés, les périodes de crise et de prospérité
économicues.

3. les progrés sdentifiques et technologiques.

4. le rapport de force : les relations individuelles
cde travail se sont développées principalement
grdce, a l'action collective des travailleurs qui ont

payé un lourd tribut.
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4. La notien du contrat de travail.

Ni le code civil ni le cocde de travail ne donnent une
cdéfinition précise du contrat de travail. Cest la
|urisprudence qui détermine selon les cas quand |l
sagit ou non de contrat de travail sans bétir une
cdéfinition exacte. C'est ainsi qui il y a des contrats
cits assimilés a des contrats de travail car certai-
nes dispositions du droit du travail leur sont appli-

cables.

L'idée centrale est qu'il y a contrat de travail des
qu'il ¥ a une subordination juridique du travailleur.
l'artisan qui est travailleur indépendant est libre
dans l'organisation de son travail, il supporte le
risque et tire profit de son travail. Le travailleur
salarié pour sa part exerce sous |'autorité de I'em-
ployeur qui fixe le lieu et I'organisation de travail.
5. Les conditions de forme, de fond et de validi-

té du contrat de travail.
a) les conditions de forme

Le contrat de travail n'est soumis @ aucune régle de
forme pour sa validité sauf dans certains cas (tra-
vailleurs de la marine marchande, transport
aérien, travail a temps partiel, a durée détermi-

nee).

Selon le cocde avil (article 60) les contrats peuvent
se former par écrit, verbalement, par signes en
usage dans la profession, par une conduite claire
ou tacitement. Le code du travail prévoit que le
contrat de travail {article 08 de la loi 20/11)
prend naissance par contrat écrit ou non écrit. |l
existe du seul fait de travailler pour le compte d'un
employeur. Le contrat est établit dans les formes

qu'il convient aux parties d'établir.

Concernant la preuve de |'existence du contrat de
travail celle-d est soumise aux régles communes de
la loi 90/11 qui précise que la preuve peut étre

faite par tout moyen.
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Cependant les conventions collectives exigent dans

un soud de protection des salariés, un contrat écrit.
b) conditions de fond

Le contrat de travail reléve des principes généraux
cdes contrats. Ceci implique donc

e que toute partie est capable de contracter a
moins qu'elle ne soit dédarée totalement ou par-
tiellement incapable par la loi. Il faut que les par-
ties aient la capacité civile.

e le contrat s établit par consentement mutuel des
parties donné personnellement et librement.

o |'objet du contrat doit porter sur une chose reali-
sable et déterminée en espéce et en quotité.

e |le contrat ne doit pas comporter des clauses
interclites par la loi (travaux interdits aux femmes

et aux mineurs).

La sanction de la violation de ces régles est la nul-

lité totale ou partielle clu contrat.
c) les nullités du contrat

Le contrat peut étre nul de plein droit ou faire l'ob-
jet de demande en annulation et ce pour vice de
consentement, d'inca pacité civile, immoralite, illici-
te, discrimination, violence ou mancauvre fraudu-
leuse. Cependant les nullités partielles peuvent

éfre corrigées par leur suppression.

L'annulation du contrat peut étre demandée éga-
lement pour erreur substantielle. Cette erreur porte
sur la qualité cd'une chose considérée essentielle
par les parties ou sur la personne (identité ou qua-
lite).

d) la rupture du conirat
Elle peut intervenir :

e pour cas de force majeur si elle est définitive.

e deces du salarié mais pas celvi de I'employeur
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car il y @ continuation du contrat lorsque l'entrepri-
se continve d exister.

e la faillite de I'entreprise.

¢ a l'occasion de la période d'essai par 'une ou

lautre des parties.

Le principe est que s'agissant d'un contrat consen-
suel, il ne peut étre révoqué ni modifié que par

consentement mutuel ou pour causes légales.
6. Le contenu du contrat.
Le contrat doit prévoir notamment :

e Les qualifications du salarié.
® Le poste de travail affecté.
e Le lieu de travail.

o La durée de I'engagement.

e La rémunération.

s Lidentité des parties.
7. Modification du contrat de travail.

le code dvil dispose (article 106) que le contrat
de travail fait la loi des parties. |l ne peut étre
révoqué ni modifié que cle leur consentement

mutuel ou pour les causes prévues par la loi.

Le code du travail prévoit que le contrat est modi-

fié dans deux cas :

e lorsque la loi, la réglementation, les conventions
et les accorcs collectifs énoncent cdes regles plus
favorables que celles stipulées dans le contrat.

® par la volonté commune des parties.

Par conséquent, la modification ne peut étre unila-
térale, il faut le consentement de l'avtre partie.
Cependant il faut situer la nature du changement.
S'il s'agit d'un changement ou d'une modification
substantielle du contrat. Dans le premier cas, il
reléve du pouvoir de la direction. Dans le deuxié-

me cas les causes cdes modifications doivent etre

Journal n® 3
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réelles et sérieuses et que la consultation des

représentants cdes travailleurs soit faite.

En cas de refus du travailleur, le contrat peut étre
rompu avec imputabilité a I'employeur. Le change-
ment de I'employeur ne modifie pas le contrat car
il y a continvité de |'entreprise (prindpe de com-
munavté) sauf sil ya changement ou réduction
d'activité. Dans ce cas les regles citées ci-dessus

doivent étre respectées.
7. La suspension du contrat de travail.

Les cas de suspension sont prévus par la lei pour
éviter la rupture du contrat lorsque le travailleur
ne fournit pas dans certaines situations la presta-

tion de travail attendue. Il s'agit cdes cas svivants :

¢ par accorcd mutuel des parties (mise en disponi-
bilité).

¢ congés de maladie ou pour accident de travail
ou pour maternité.

e appel ou rappel sous les drapeaux.

¢ charge élective.

e décision disciplinaire.

e du fait de la gréve.

» privation de liberté tant qu'une condamnation
cd&finitive n'est pas prononcee.

» fermeture temporaire ces installations ou de |'en-

treprise ou réduction d'activité.

Les travailleurs sont réintégres de droit a leur poste
ce travail ou a un poste de rémunération équiva-

lente & I'expiration des périodes de suspension.

Durant la suspension du contrat, le travailleur ne
percevia pas de salaire et ne bénéficiera pas de
droits liés aux accidents de travail et aux mal-

aclies.

La seul exception ou la suspension se termine par
la modification du contrat ou sa rupture est la

situation du licendement economique.



|| faut noter que les cas de suspension du contrat a
cduree deéterminée ne repoussent pas le terme du

contrat
8. La cessation de la relation de travail.
La loi prévoit neuf cas de cessation .

e la nullité ou l'annulation du contrat,

e l'arrivée du terme.

® la cdémission.

¢ |le licenciement pour raison disciplinaire.

® Le licenciement pour raison économique.

Lorsque le licenciement ne respecte pas les procé-
dures légales, le licenciement est présumé abusif.
Le tribunal peut ordonner la réintégration et I'em-
ployeur la refuser en acceptant de payer une

indemnité compensatoire.

e l'incapacité totale du travailleur.

¢ la cessafion légale dactivité de |'organisme
employeur, pour faillite, cas de force majeur ou la
volonté de l'employeur.

e la retfraite.

e le décés du travailleur.
9. Les differentes formes de contrat de travail.

Il y'a une variété de contrats de travail dont les
différences sont liées a la forme de |'emploi ou de
la cduree du travail. On recense 04 contrats de tra-
vail. Le contrat de travail a durée indéterminée
(C.D.), le contrat de travail @ durée déterminée
(C.D.D), le contrat de travail a temps partiel qui
peut étre un CD.I ou un CD.D, le contrat des cad-
res dirigeants, les travailleurs @ domicile et le

contrat d'apprentissage.

Le C.DJI a longtemps constitué la seule forme du
contrat de travail mais le développement techno-
logicue et scientifique, les périodes de arise et de

prospérité économicue et le phénomene du cho-
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mage ont amené & linstitution de ces formes de

contrat.

Le C.DJ n'est puas soumis obligatoirement & une
forme écrite. || est établi dans les formes qu'il
convient aux parties d'établir et la preuve de son
existence peut étre faite par tout moyen. La rela-
tion de travail existe du simple fait de travailler
pour le compte d'un employeur. Le principe du
contrat de travail est qu'il est réputé conclu pour
une durée indéterminée. La détermination de la

cluree est une exception légale.

Le C.D.| peut etre etabli pour un travail a temps
plein ou & temps partiel. Lorsqu'il est & temps par-
tiel le contrat doit étre écrit et porter la précision
cde la durée du temps de travail et sa répartition
sur la semaine, du salaire, le poste de travail, les

qualifications du travailleur.
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1 . Introduction

Lorsqu'un employé compétent , un employé cont les
services interviennent dans le processus de produc-
tion , quitte |'entreprise ; cette derniére subit , obli-
gatoirement , une perte de capital car les connais-
sances constituent une richesse (immateérielle) qui a
une valeur économicque, av méme fitre que toute
autre ressource matérielle faisant partie du capital
de |'entreprise .

Certaines entreprises, ayant une veille, ont com-
mencé a réfléchir au meilleur moyen de garder
cette richesse (connaissances, savoir) et & la mise
en ceuvre d'une politique pour sa gestion ; d'ou
|'émargan:a du concept de management des
connaissances ( Knowledge Management).

2 . Relation compétence - Connaissances

Jean-Yves PRAX , dans son ouvrage , définit la
compétence comme ' un ensemble de connaissan-
ces , de capacité daction et de comportement
structurés en fonction d'un but et dans un type de
situation cdonnée" ou comme "l'application effecti-
ve des connaissances @ une situation donnée ( réso-
lution cle probleme, décision , action )"

Donc on peut dire que les connaissances ont une
utilité operationnelle directe. Les connaissances
intégrées dans 'action sont les connaissances utili-
sées dans le cadre d'une activité a réaliser, qu'el-
le soit de production ou de décision. L'intégration
des connaissances dans l'action est un des élé-
ments de compétence.

3. Données | Informations [ Connaissances |/ Savoir

Une donnée est un élément brut non interprété
c'est-a-dire non contextualité. Les données ont peu

Journaln™ 3
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de valeur en elles-mémes, elles sont cependant
faciles @ manipuler et a stocker. .

Linformation correspond a |'évolution des données
lorsque I'étre humain les interpréte et les contex-
tualite ;
prétée. L'information a plus de valeur que les don-

donc linformation est une donnée inter-

nees.

La connaissance est une information traitée et
assimilée ; autrement dit, la conndissance se consti-
tue et se diffuse a partir du traitement d'informa-
tions. Les connaissances sont de l'information conte-
nue & l'intérieur du cerveau humain. La valeur des
connaissances est plus élevée, parce que, gréce a
elles, I'étre humain a cde nouvelles idées, de nou-
velles intuitions et de nouvelles interprétations donc
plus de compétence .

Le savoir est le résultat de |'utilisation pertinente
de la connaissance.

Connaissances  integrées dans |'action

AR
A

Pyramide du savoir (selon LEPINEUX)
Fig. 1
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4 . Connaissances de |I'Entreprise

Les connaissances de |'entreprise sont constituées :
1/ D'éléments tangibles "explicites” (hases de don-
nées, procédures, plans, documents d'analyse |,
aides mémoires, représentation schématique ,. . .)
¢ui représentent le savoir de l'entreprise .

2/ D'éléments immatériels " tacites” (talents, habili-
tés, tours de main indivicduels, savoir-faire, . . .) qui
représentent le savoir-faire de |'entreprise.

Donc le savoir-faire de |'entreprise repose essen-
tiellement sur des connaissances individuelles , d'ou
I'importance ce ces derniéres dans la vie d'une
entreprise.

Représentatives de I'expérence et de la culture de m&wmmm
archives, les armoires, les systémes informatiques et les tétes des personnes
Caractérisent les capacités d'études, de réalisation, de vente. de support de produits et
‘de services constituent et produisent |a valeur ajoutée de ses processus
organisationnels et de production.

Schéma inspire de Michel GRUNDSTEIN
Fig. 02

5. La dimension collective des connaissances
individuelles,

Dans l'action, la part des "connaissances indivi-
duelles”, utilisées et mises en ceuvre au quotidien,
combinées aux "savoirs de l'entreprise”, caractéri-
se les compétences qui permettent a un groupe de
personnes de réaliser des taches complexes et
propre a |'entreprise .

29

Cependant, la part des connaissances individvelles
acquises par interaction avec un groupe de per-
sonnes au sein de l'entreprise a une dimension
collective mais tant que ces connaissances indivi-
duelles ne sont pas formalisées et disséminées,
elles conservent un caractére prive .

Les compétences individuelles deviennent connais-
sances collectives cquant elles sont partagées avec
d'autre personnes.

Journal n” 3 T
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Les connaissances collectives d'une entreprise, cel-
les qui constituent une de ses ressources essentiel-
les, sont le plus souvent transmises oralement et de
maniére implicite. En l'absence de ceux qui les ont
les "formalisées”, ces connaissances sont difficiles a
repérer et a exploiter dans d'autres situations et a
d'eiutres fins autres que celles dans lesquelles elles
ont été créées. Ainsi, on peut dire que l'exploitation
et la valorisation des connaissances de |'entreprise
cdlependent fortement des savoir-faire de ses
employés et de leur présence dans I'entreprise.

Au-cleld des savoirs tangibles (explicites) formali-
sés et archivés, les connaissances de |'entreprise
représentent une ressource immatérielle extréme-
ment volatile.

6 , Gestion des connaissances

Dans une entreprise, il est difficile cde gérer les
connaissances car elles sont invisibles, d'ordre men-
tal. Leur extraction, leur partage et leur utilisation
relevent cde la motivation et de la bonne volonte
cle leurs détenteurs ; d'ou la nécessité de dévelop-
per un mecanisme cle restitution des connaissances
(mettre & cisposition son savoir pour aller chercher
ce que d autres ont fourni) dont le fonctionnement
n'est possible que si, une organisation favorable,
une culture de coopération et des systémes incita-
tifs existent.

La de
Management) n'est donc pas une désignation de la

gestion connaissances (Knowledge
gestion de linformation mais une discipline qui
considére que les connaissances de |'entreprise
constituent un patrimoine et, qu'a ce titre, elles doi-

vent étre gérées.

La gestion des connaissances peut étre définie
comme :

¢ la collecte (la technologie de l'information et de
la communication a un réle & jouver)

e la formalisation et la consolicdation pour en per-
mettre la manipulation et la communication (trans-
formation des informations et de I'expérience en
connaissance critique)

¢ la synthese apres traitement

e |le partage par la diffusion et la distribution
(construire une culture de communication et de
caéation de valeurs) du savoir et du savoir faire

| fournal n™ 3
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(connaissances, des données d expérience, .. en
vue de favoriser la réussite de |'entreprise par

e la capitalisation des connaissances, des expeé-
riences

® la création d'une culture de communication qui est
source de stabilité

s le développement du capital humain (compéten-
ces individuelles, collectives) par le partage du
savoir. Le salarié devient consommateur et produc-
teur c'informations sources de connaissances.

» 'exploitation de cette ressource (connaissance) et
son retour sur l'investissement

o l'amélioration et la création de nouvelles connais-
sances

e la culture de sa mémoire et de sa culture.

lLa gestion de connaissances est une stratégie
appuyée par la technologie. Elle est le résultat
d'une synergie entre les gens, les processus et la
technologie.

Bikliographie :

o Le Management des Connaissances dans
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L'environnemen

une preoccupation des entreprises

\ R GACEM
Ingenieur environnement D.H.S.E

Les perceptions du parametre environnement dans
la gestion de |'entreprise ont considérablement
evolue cdepuis le developpement du mouvement
ecologistes des années 1960.

Aujourd hui au tour cdes entreprises de toute taille,
de plus en plus @ se rendre compte qu effective-
ment le non enironnement coute beaucoup plus
chére quune gestion responsable de l'environne-
ment. A titre d'exemple, le cout de traitement des
dechets qui ne cesse d'augmenter d'une année a
une autre,

A cet effet une solotion simpose, mieux vaut eco-
nomicuement et ecologiquement, eviter de générer
ces dechets a la source que de sen debarasser a
des prix exorbitants, ce qui implique le change-
ment cde matiére premiere et de processus, donc
inover. || en va de méme pour la consommation
d'eaux et d'énergie.

La derniére décenie, est marquée par limposition
cde |'économie mondiale, soucieuse d'une gestion de
I'environnement de deux facteurs nouveaux a ['in-
dustrie: la normalisation et la mondialisation. A
l'instar cdes normes ISO 9000 qui traite qualite,
1SO 14000 qui traite duv managemnt de l'environ-
nement.

Actuellement tout un chacun reconnait, en effet, la
necessite de concilier des enfreprises compéetitives
avec la préservation du patrimoine naturel et du
cacdre de vie, cepenclant, |'entreprise d avjourd hui,
pour assurer sa survie dans le nouvel ordre social
economique, doit integrer ces préoccupations envi-
ronnementale sdans sa gestion courante et dans

ses superstructures.

Faisant suite aux démarches qualité, le manage-
ment environnemental est une tendance forte des
entreprises depuis les années quatre-vingt-cix. Le
systeme de management de |'environnement cétoie
souvent cdes systemes de management préexistants
tel que la qualite, I'hygiéne ou la sécurité, au point
eventuellement de constituer avec eux un systeme
cdit intégre.

LlLe management environnemental désigne les
méthodes de gestion et d'organisation de l'entre-
prise, visant @ prendre en compte de fagon syste-
matique |'impact des activités de l'entreprise sur
I'environnement, a évaluer cet impact et a le rédui-

re.
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Deux référentiels clécrivant les exigences applica-
bles aux systeme de mangement de |'environne-
ment existent : les normes 1ISO 14000 et le régle-
ment européen EMAS
(Environnemental Management and Audit System)
également dénommé Eco audit.

communauvtaire

- | | - & -
) o 7 —
O uest ce || () ||| 4000

C'est une serie de normes qui specifie des exigen-
ces pour le developpement, l'implantation et la
maintenance d'un systeme de management envi-
ronnemental visant @ assurer cles politiques et
objectifs environnmentaux deja en vigueur. Deux
de ces normes, les normes ISO 14001 et 14004,
sont consacrées expressément aux systémes de
gestion de |'environnement (SME).

Les normes en tant que telles ne specifient pas de
critéres environnementaux, mais requierent qu'une
organisation formule une politique et des objectifs
en se basant sur les informations provenant des
impacts réels sur I'environnement.

La norme ISO 14004 est I'une cdes normes de la
série 14000 qu'a publiées I'Organisation interna-
tionale de normalisation (ISO) en 1996.

Qutre la réduction du facteur RISQUE, elle consti-
tue un soutien inconditionnel au management géné-
ral et une garantie de la qualite.

A court terme par:

La mise en conformité de l'activité de |'entreprise

aux prescriptions reéglementaires

meilleure sécurité juridique).

(pour une

La création d'une base documentaire relative & la
gestion environnementale de |'nn1‘rnprisa enfrepre-
nant en particulier

e les arrétés d'exploitations ;

¢ les bordereaux d'expédition de déchets ;
o |les étucdles déchets;

e les études dimpacdts ;

¢ les etucdles de danger ;
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A moyen terme par la:

® Maitrise des coits et le maintien (voir I'améliora-
tion) de la compétitivité de l'entreprise

o Revue des procédures cde sélection des fournis-
seurs,

» Revue cdes indicateurs de performance
gique de |'entrepriss,

écolo-

e Maitrise des flux de rejets généres,

e Intégration des dauses de respect de |'environ-
nement cans les cahiers de charges,

e Valorisation de lI'image externe de l'entreprise

A long terme par la :

Réduction des risques liés :

e au stockage,

e & la manutention des matieres premiéres et cdes
consommables

e aux disfonctionnements du process; a I'absence
cde procédures de contrdle

Protection de la valeur patrimeniale de I'entrepri-
se qui fadlitera
¢ la réhabilitation du site en fin de vie

e la transmission du patrimoine de 'entreprise

Négociation des polices dassurances et des
emprunts

. Engagement et politique :
L'entreprise doit définir sa politique en matiére
d'environnement et prendre des engagements.

2. Planification :

l'entreprise doit se donner un plan de réalisation
de sa politique environnementale, ce dernier coit
couvrir les exigences de la |législation et des poli-
tiques et doit prévoir des objectifs et des cibles.
l'entreprise doit Instituer un programme de gestion
pour atteindre les objedifs et les cibles prevus.

2. Mise en ceuvre :

l'entreprise doit adopter les moyens et les méca-
nismes cle soutien voulus pour donner forme a sa
politique environnementale et atteindre ses objec-
tifs et ses cibles.
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L'entreprise doit définir clairement les responsabi-
lités de tout un chacun.

Les rapports sur les évaluations de la non confor-
mité et les possibilités d'amélioration seront portés
a la connaissance ces responsables.

Les méthodes et les procédures opérationnelles
seront définies, documentées et mises a jour.

Mesure et evaluation :
L'entreprise doit :

e Mesurer, surveiller et évaluer son rendement en
matiére d'environnement en fonction des objectifs
et des cibles qu'elle s'est donnée.

e Evaluer sa conformité avec la législation et d'au-
fres exigences,

e Documenter ses observations ainsi que les mesu-
res correctives et préventives qu'elle a prises ;

e Faire systématiquement des suivis pour s assurer
cle l'efficacité cdes mesures préventives qui ont été
prises.

® Disposer cdes dossiers (sur la formation, les
inspections, les cas de non-conformite, p. ex.).

» Faire une vérification du systeme pour voir s'il est
conforme aux mesures prévues et sil est correcte-
ment applique et entretenu.

Examen et amélioration :
L'entreprise devrait revoir et améliorer continvelle-
ment son systéme de gestion de |'environnement en
vue d améliorer son rendement global.

En examinant continuellement le systéme pour voir
sil est toujours adapté et efficace, et trouver des
moyens ce |'améliorer en déterminant la cause
profonde des cas de non-conformite et des lacunes
et énoncer des plans pour y remédier.

R. GACEM
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e 3eme trimestre 2004

Des événements et des chiffres

Par B. SAADALLAH,
Contréleur de Gestion Central (D.G)

Quaulite

Aprés |'aboutissement du processus de la démar-
che Qualité lancé en Novembre 2000 par l'obten-
tion du certificat Iso 2001 /2000 en date du 10
février 2004, I'Entreprise s'est lancé dans un vaste
programme d'amélioration Qualité au niveau de
toutes ses structures. Par ailleurs un premier audlit
de surveillance sest cdéroulé du 10 auv 12 juillet
2004, Les recommandations issues de cet audit ont
été prises en charge. Le prochain audit devrait
normalement se cdérouler en janvier 2005.

HSE

Concernant I'aspect HSE, plusieurs formations ont
été dispensées pour le personnel des bases et des
chantiers, @ savoir :

¢ une formation de 14 jours sur les risques d'incen-
cdie au profit des agents d'intervention ;

» deux formations HSE au profit des accrocheurs et
mecaniciens de sonde nouvellement recrutés

e plusieurs adtions dinduction et de sensibilisation
en HSE a travers les chantiers.

Pour ce qui est des accidents de travail, |'analyse
faite sur les différents trimestres depuis 1996 mon-
tre une nette tendance & la baisse, que ce soit sur
le nombre, la fréquence et la gravite.

Neuf (09?) chantiers cumulent plus de & mois sans
accicdents, avec un pic de 29,70 mois pour

ENF519.

Journal n® 3

EVENEMENTS MARQUANTS

o Dérovlement du ler audit de surveillance
Qualité (Norme lso 2001 v. 2000) duv 10 auv 12
juillet 2004,

¢ Soumission pour le projet puits dé en main
(Oman). Le projet prévoit un minimum de 3 appa-
reils et s'étend sur 5 ans (2005 a 2009).

e Extension du contrat avec Sonatrach de 3 ans
fermes et 1 an optionnel.

¢ Signature en date du 31/07 /04 du protocole
d'accord avec Aquamine (ORGM) pour la création
d'une JV en forage hydraulique.

* Soumission pour
Sinopec/SH et GTFT,
» Participation de I'Enafor & la semaine Libyenne
de l'énergie (Tripoll) du 14 au 18 septembre
2004,

les appels d'offres de

PRODUCTION

Pour ce qui est de la production, nous pouvons dire
que les temps placés (72,81 M.A) sont supérieurs
au niveau afteint lors du 3éme trimestre 2003

(70,45 M.A).

le taux dutilisation réalisé pour l'ensemble des
appareils est de 97,08 %, Il est supérieur a celui
enreqistré pour le 3éme trimestre 2003 (93,93 %)
en raison cde la baisse des arréts d appareils qul
sont cde 2,19 MA contre 4,55 MA durant le 3éme
trimestre 2003.

Le taux cle fonctionnement réalise est meilleur que
celuvi du 3eme trimestre 2003. En effet, nous enre-
gistrons un taux de 98,25 % contre 97,22 %.
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Quant aux temps inactifs entrepreneur, ils repré-
sentent 0,72 % du temps disponible durant ce
3éme trimestre 2004 et sont ainsi inférieurs & ceux
du 3éme trimestre 2003 (0,82 %)

l'entreprise n'a consacré aucun temps a la rénova-
tion proprement dite, Contrairement au 3éme tri-
mestre 2003 ou il a éte réalise 3,00 MA equiva-
lent & 4,0 % du temps total.

Pour ce qui est de l'activité DTM, nous constatons
que les temps gagnés durant les DTM (11,92 jours)
représentent 4,3 % du temps total DTM contre 7,9
jours (représentant 2,2 % du temps total DTM)
durant le 3éme trimestre 2003. Comparés aux
réalisations de 2003 et 2002, nous enregistrons
ainsi une sensible amélioration.

Concernant le coefficient de facturation, nous cons-

Nous constatons, également, que 43,8 % cle nos
effectifs ont un statut de contractuels.

Les taux de réalisation du budget de formation &
fin septembre sont de 50,6 % concernant |'enve-
loppe financiére prévue @ ce chapitre (soit 67,7
MDA sur 133,8 MDA prévus).

FINANCES

Le chiffre d'affaires des prestations fournies est de
3175 412 KDA ; il est supérieur de 9 % a celui
du 3éme trimestre 2003 (2 912 280 KDA). La tré-
sorerie a atteint un solde positif de 2 655 B12
KDA en hausse cde 2,8 % par rapport a celle de
fin septembre 2003 (2 583 315 KDA).
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taux de 98,13 % contre 97,67 %.

Le nombre de puits terminés durant le 3éme tri-
mestre 2004 est de 31 répartis en:

e 09 en développement
¢ 07 en exploration
e 15 en Work Over

La profondeur moyenne des puits forés durant ce

3éme trimestre est de 3.190 métres, avec un ren-
dement moyen de 1.339 m/M.A.

Le marché des associés a porté pour le 3éme tri-
mestre 2004 sur la réalisation de 4 forages et 2
work over pour les clients (ISG, GTFT, Amerada
Hess, Total E&P et GDF)

RESSOURCES HUMAINES

Au chapitre des ressources humaines, notons la
hausse cdes effectifs de 230 agents par rapport au
Jeme trimestre 2003 pour atteindre le niveau de
4,108 agents. Cefte augmentation est constatée
sur les effectifs temporaires.

Par rapport a l'objectif de fin d'année (4.020
agents), nous enregistrons donc un cdepassement
équivalent & 88 agents ; écart qul sera résorbhé
par les sorties définitives prévues au 4éme trimes-

tre 2004,
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RESULTAT 'EXFLOITATION

Voia quelques données concernant l'aspect finan-

cier générées durant ce 3éme tfrimestre 2004,
exprimées en millions cde DA.

L'exploitation a donc baissé en terme de résultat (-
15,7 %), ceci est lié surtout a la hausse plus impor-
tante des charges relativement au produits. Ceca
nhous améne & réfléchir sur nos dépenses qu'il fau-
drait donc maitriser et compresser au maximum
pour permettre de poursuivre notre effort d'amé-
lioration qu'on a constaté durant ces deux dernié-
res annees notamment.

anu.rn"zm
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INVESTISSEMENTS

Un large programme d'investissement a été mis en
place durant I'année 2004, nous vous donnons ci-

cdessous un apercu des montants exprimés en
millions de DA.

i

Rappel Budgst 2004
Engagement sur 2001
Engagemant wir 2002
Engogement sur 2003
ngagamant sur 2004
Hers budgat 2004
Tatal angogemanis

4 717
476

Ainsi le taux de réalisation sur le Budget 2004 est
de 72,21 %

Pour ce qui est des entrées physiques de matériels,

niveau de 2.197 millions cdle DA dont 85 % impor-
tés de l'étranger, principalement des USA, de
France et de la hollande.

PARTENARIAT

Sur le plan du partenariat, notons la signature, en
date du 31/07 /04, du protocole d'accord avec
Aquamine (ORGM) pour la création d'une JV en
forage hydraulique.

PERFORMANCES HSE

L'évolution du nombre d'accidents, de leurs fré-
quences ainsi que de leurs gravités & travers ces
derniéres années montre une amélioration continue
de la situation en matiére de sécurité,

Moyenne en 2002 : 13 accidents par mois
Moyenne en 2003 : 12 accidents par mois

nous enregistrons a la fin de ce 3eme trimestre un Moyenne en 2004 : 8 acddents par mois
Brehion Acsidents da fravall
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Vous remarquerez que |'accident mortel survenu sur Enf#21 en mars a complétement pulvérisé la rela-
tive stabilité des taux de gravité enregistrés auparavant.
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Accident Free Days (> 6 mois)

Les statistiques arrétées au 30 septembre 2004 (sur la base du dernier accident enregistré) dassent par
ordre décroissant les appareils suivants du plus performant au moins performant en matiére ce sécurité.
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et de I'Enseignement

ENAFOR

professionnel a 'ENAFOR

Une délégation ministérielle, conduite par Monsieur El
Hadi KHALDI Ministre de et de
'Enseignement Professionnel, a effectué le 06 novemb-

la Formation

re 2004 une visite a Hassi-Messaoud. Qutre |a visite de
'Institut de la Formation Professionnelle, le programme

de

comprenait une visite inopinée des ateliers

I'ENAFOR.

Ce choix n'est pas fortuit, il intervient suite & la partici-
pation active des représentants EENAFOR a la journée
d'études sur lapprentissage, organisée par la Wilaya
le 25 octobre 2004 : ENAFOR y a présenté une com-
munication sur le probléme de 'apprentissage de fagon
globale. Les efforts consentis par notre entreprise en
matiére de prise en charge et d'encadrement des
apprentis ont été soulignés dans ce cadre; de méme
cue les problémes liés a la taxe sur 'apprentissage et
les solutions susceptibles d'éviter aux entreprises de
payer & coup sur les penalités, malgré les efforts de
formation fournis.

Pour s'assurer sur place du bon fonctionnement du
dispositif concernant 'apprentissage, la délégation,
composée de MM le Ministre, le Wali de OCuargla et de
leurs collaborateurs respectifs, s'est rendue & la base

opérationnelle Abdelhak BENHAMOUDA ou elle a été
accueillie par I'équipe dirigeante d' ENAFOR.

Journal n® 3 m

isiie de M'. El Hadi KHALDI

Ministire de la Formation

CMN /RE.P

Par:

Les membres de la délégation ministérielle se sont aus-
sitot dirigés vers les ateliers de maintenance (Cat shop,
froid, soudure etc.) et se sont longuement entretenus
avec les stagiaires et les apprentis. Ces derniers ont
manifesté leur satisfaction quant a la prise en charge et
a l'encadrement qui leur ont été réservés @ ENAFOR
ainsi qu'aux moyens pédagogiques et didactiques
mobilisés pour leur assurer |'accés a une haute technici-
te et une opérationnalité immediate.

Monsieur le Ministre est reparti satisfait de cette visite
et compte sinspirer de l'expérience d ENAFOR, en
matiére notamment d homologation des soudeurs, dans

le cadre d'un projet de développement au niveau de
Roulba.

Satisfait des efforts fournis par notre entreprise pour
assurer aux apprentis une formation parfaite, Monsieur
la Formation

le Directeur de Professionnelle de la

Wilaya de Quargla, n'a pas tardé & adresser &
Monsieur le Président Directeur Général de L' ENAFOR,
ses remerciements et félicitations, en l'informant de |la
pleine satisfaction de Monsieur le Ministre de la
Formation et de |'Enseignement Professionnel suite &
cette visite et en souhaitant plus de progrés & notre
entreprise.

CMN/RE.P
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Par Abdelhamid HANNACHI
Assistan! du P.D.G CMN RE.P

L'aprés midi du 2 décembre 2004 au siege de l'entre-
prise, Mr Ali ACILA Président Directeur Général
dENAFOR, a recu en auclience un vénérable octogé-
naire ; un petit homme effacé mais combien illustre par
sa descenclance El Hadj ROUABAH Belgacem ben
Messaoud ; le fils de ROUABAH Messaoud ; I'homme
cui en creusant et, en donnant comme le veut la tradi-
tion son nom & son puits d'eav " Hassi Messaoud * ; a,
sans le savoir a I'époque, planté un jalon dans I'histoire
de cefte région providentielle ; & l'origine d'un champs
pétioliféere, dont la renommée de nos jours cevenue
mondiale ; symbolise la production de la manne pétro-
ligre cle notre pays.

f Acily FDG TENAFOR e Bl Had| Belgacam ROUABAM éwn.
cant [histire dALFOR, | epopas des tibus du dasary, ot 'avé

nement di Mot Miesaald

Portant @ merveille ses 84 années El Had| Belgacem est
d'allure preste ; le regard vif, la barbe taillée, la mous-
tache effilée, la téte sertie d'un turban immaculé
rehaussant une prestance naturelle ; celle, d'un authen-
tique dignitaire de la prestigieuse tribu des Chadmbas
cdescendants historiques des " Banou-Hilal “.

MNotre visiteur jouissant c'une lucidité d'esprit impres-
sionnante pour une personne de son cage ; nous a tout
av long d'une agréable discussion trés empreinte de
métaphores et de civilités (propres a la tradition orale
cles populations nomacdes du " sud ), raconté ses bons
souvenirs @ " ALFOR " ou ll a exercé jusqu'en 1980 ;
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onnée de son départ en refraite. Marqué par les
moments forts et passionnants de la création et déve-
loppement de notre entrepnse ; il a évoqué avec nos-
talgie I'arrivée en 1966 cu premier " RIG ALFOR 1 " et
celle cdes imposants camions pétroliers les * Kenworth "
de véritables mastocdontes mécaniques qui continuent
de nos jours encore de braver les reliefs et la mouvan-
ce cles dunes, ainsi que la canicule écrasante du climat
saharen ; pour, acheminer sur sites les appareils de
forage qui exécuteront pour la " SONATRACH " leurs
premiers forage cdés 1966.

Aprés cette évocation nostalgique il adresse maintes
questions portant sur l'évolution de |'entreprise, le nom-
bre d'aoppareils de forage cont ENAFOR dispose
actuellement, les camions, les bases, les effectifs ; il suit
avec cftention les réponses qui lui sont adressées par
Mr. ACILA P.D.G d'ENAFOR.

Il s'enquiert de la situation des anciens agents, évoque
le souvenir de ceux qui sont partfis en retraite cdepuis
son départ, oinsi que ceux cqui sont sur le point de le
faire ; les projets d'ENAFOR et sa situation vis-a-vis des
ses concurrents.

Réassuré par le degré de développement atteint par
l'entrepnise, il déclare conserver un fort sentiment d'ap-
partenance & la grance famille d'ENAFOR,

Apres avoir remercié son héte pour l'accuell et les
éqgards dont Il a fait objet ; il acdresse ses vaaux pieux
et sa bénédiction (" sa baraka ") & tout ceux qui sur
chantiers et bases oeuvrent pour la pérennité de I'en-
treprise et I'édification cl'une Algérie forte et prospére.

Pour marcuer son passage El Hadj ROUABAH avec un
sourire expressif a conclu : " Apres 24 ans de retraite
je n'ai jomais oublié notre entreprise, mes collégues,
amis et fréres ". " Je vous promets " In cha Allah " une
autre visite au cours de laquelle je vous raconterai I'his-
toire vraie de Hassi Messaoud .

Notre illustre visiteur nous promet donc en exclusivité
pour les lecteurs d'ENAFOR-Journal une interview cqui
leur fera connaitre I'épopée des " ROUABAH" ainsi
que dautres cdétails sur la vie d'antan des tribus, du
grand " Arch des ChGambas *, au début du siécle écou-
l&. (Donc @ suivre au prochain numéro d'ENAFOR-
JOURNAL).

A. HANNACHI
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" Quand I'histoire remonte le temps "
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