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Resumé:

I'on mesure le capital humain .1l est considéré ométant un stock (un actif,) provient de
I'accumulation tout au long de notre parcours, dmiaissances, de compétences, d'aptitudes, de
talents, de qualifications, d’expériences, de «ofafaire » et de « savoir-étre ». C'est donc notre
principal actif, que nous devons préserver, vakri®t qui nous fait progresser dans la vie. Pour
accroitre notre productivité et donc la rental@litle I'entreprise.
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Abstract:

The purpose of this article is to highlight the gmments that make it possible to measure
the human capital. It is considered as a stockgaset,) comes from the accumulation throughout
our course, of knowledge. , skills, abilities, tdake qualifications, experiences, "know-how" and
"savoir-étre”. It is therefore our main asset, whiwe must preserve, value, and which makes us
progress in life. To increase our productivity ahds the profitability of the company.
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1. Introduction

Le terme de capital humain trouve sa source dattsbrie économique du capital
humain développée par Becker et Theodore Schultz EW. effet, les économistes
parviennent a la méme conclusion concernant lanitiéfi du KH dans le sens qu'l
recouvre lI'ensemble des capacités apprises paiintigidus et qui accroissent leur
efficacité productive. A savoirs : des compétendes,expériences et les savoirs favorables
a la production économique.

2. Problématique :

On donne au concept de capital des sens trésatifigr mais quelle que soit la
forme qu’il prend, il demeure, avec le travail, fatcteur de production fondamental. En
effet, Le capital humain est distinctement utilig est constitué par certaines composantes
ou «capacités» qui' il comporte deux volets impuga

* le premier réside dans la conduite du personn&remes de performance.

* le second consiste a gérer son rendement et dorefficacité

Et dont il faut clarifier la signification avaned’engager dans un travail de recherche.
De ce fait notre préoccupation principale consilevérifier :En quoi le capital humain
de I'entreprise est constitué, compte tenu du faite le capital humain est une ressource
stratégique? Ainsi, comment peut-on le mesurer?

3. Hypothése ;

L’attention a été mise sur la quantification duitsfhumain en unités physiques et
sur la relation naturelle entre éducation et prtidilé. Autour de I'hypotheése selon
laguelle le capital humain est ne fait pas réféeesnec nombre d’employés que nous avons,
mais a ce que ces derniers possedent en termegsédences, et d’engagement envers
I'organisation. A cette fin, nous formulons I'hypése suivante : le capital humain de
I'entreprise est "constituée et mesurée" par lgddmlies acquis ou l'expérience des
personnels.

4. Objectif :

Rappelons que le "capital humain" englobe : expédg savoir-faire, capacité de
travail, niveau d’éducation, réseau personnel) &uae détient chaque salarié pour le mettre
a la disposition de Il'entrepriseCe travail nous permet de définir une meilleure
compréhension de concept de capital humain etrafimi regard sur les contributions
existantes, surtout au niveau micro économiquéang pratique.

5. Méthodologie :

Pour le recueil des données, nous avons opté poaeirdémarche qui allie une
approche qualitative que nous avons concrétisémvers une revue de la littérature.
Ensuite, il nous semble particulierement intéressant datfer le choix d’une analyse
méso économique dont, nous nous sommes intéregsateax entreprises SONELGAZ,
AIR ALGERIE. Puis, nous avons procédé a I'analyseronéconomique afin de compléter
I'étude théorique. Pour cela, nous avons élaboecamguéte sur terrain aux niveaux SDO
Bechar rural, et la délégation régional Becharadeimpagnie aérienne Air Algérie.

6. Le capital humain (KH) : approche et analyse :
Plusieurs notions proches du capital humain ontagfgorté « Capital humain », « actifs
humains », « investissement humain », « développememain », « capital cognitif », «
capital institutionnel », « investissement immatés, ils sont autant de notions et/ou de
concepts qui annoncent et dédient une révolutionoems. En effet,d développement du
capital humain passe par un investissement dadsdation. D’ou I'intérét dé’Etat pour
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encadrer la formation et de_l'entreprisepour encalculer le rendementll s’agit de
'ensemble des ressources dont dispose un aggat sbnt engagées pour faire fonctionner
une entreprise. Le terme «capital humain» peutudilieé pour décrire laaleur d’actif des
employés. En comptabilité financiere, afin de pougualifier quelque chose comme un
«actif», il faut suivre ces trois regles
- L’actif doit étre lapropriété de I'entreprise I'entreprise doit avoir le contréle
total  de l'actif.
- L’actif doit offrir desbénéfices futurs I'entreprise doit tirer profit de 'actif.
- La valeur de I'actif doit étrealculée en unités monétaires- les comptes associes
a l'actif peuvent étre consultés objectivetmen

Le capital humain est pour I'entreprise une souteecréation de richesse et un
facteur de colt. Comme tout capital, il nécessirel évalué, et ce, pour deux raisons : En
premier lieu, il s’agit de mesurer la valeur decepital au cours du temps et d’en déduire
s'il s’est bonifié ou au contraire déprécié. Enosetlieu, puisque le capital humain est I'un
des actifs essentiels de bon nombre d’entreprisesedsices (Chamak et Fromage, 2006),
son évaluation est rendue indispensable dans lee cadtamment d’opérations de

délocalisation.
Tableau (1): différent thématique du capital humain

Principales Déterminants du Capital Humain
approches
Approche » Les ressources ebmpétencesomme source de compétitivité
Gestionnaire la firme .
Approche » capacites productives acquiert p&xr compétenceexpérience
Macroéconomique,  ou le savoir. se développe par I'éducation ooraétion,
La Théorie Du « capital humain spécifique (desmpétenceaon transférables et

KH prédominante e capital génériquelés compétencaransférables)
dans les années 60

et 70

Approche * La notion d'actif et propose de traiter ces dépsmrsenme des
Comptable,( se investissements amortissables ;

développe * (la pyramide des ages, le taux de turn-over, e tEumobilité
jusqu’aux années interne, le nombre de postes a pourvoir, les ineioa de

90 (Kaplan et formation et d’apprentissage en situation professitie et de
Norton , Balanced partage des connaissances...)

Scorecard en 199)

Approche * compeétencesapprentissages et talents de chacun des
Managériale collaborateurs et degialités collectivesle I'entreprise,

(Au sein d’'une formant ainsi son premier actif immatériel.

organisation, qui | « Celle-ci met I'accent sur les aspects psychologiate
s'impose a partir collectifs.
des années 90).
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« L'OCDE e connaissances, qualificatiomsympétencegcomportements
qui facilitent la création du bien-étre personsekial et
économique.

* constitueun bien immatérielqui peut faire progresser ou
soutenir lgproductivité, I'innovation et I'employabilité.
Source:synthése élaborée par I'enseignate. En fonctiométmsnation d’article : Stéphanie Fraisse-
D'Olimpio,Les fondements de la théorie du capitahtfain.ED : Ressources en Sciences
économiques et sociales(SESNS) . 11/05/200®p://ses.ens-lyon.fr/articles/a-les-fondements-
de-la-theorie-du-capital-humain-68305

7. Savaleur au plan opérationnel :
Evaluer le capital humain revient a évaluer la wald'utilité présente et future du
personnel d’'une entreprise. Evaluer cette valetient & évaluer la valeur ajoutée présente
et future produite par chacun et par I'ensemble gEsonnes constituant I'entreprise.
Ainsi, si on voulait se donner un premier ratiowdiation du capital humain d’'une
entreprise, on pourrait 'exprimer sous la formelaealeur ajoutée totale divisée par le
nombre de salariés directs d’une entreprise :
VA/Effectif = Capital Humain Brut

En gestion, la valeur se dévetogfune maniere différentes, elle peut signifier

. . i T S S T | N ,
la juste valeur (faire value)routauto-evatuation(standafone) C'est a la fois une

recherche de la valeur fondamentale ou stratégigutentreprise’ | En effet la mesure du
capital humain consista_mesurer le rendement et retour sur investissem@rOl) du
capital humain qui se differe d'une entreprise autfe, et tout dépend de sa taille, sa
stratégie, son industrie.. Elle est d’utiliser la maniére suivante:

Total des bénéfices de I'organisation / investisgts dans le capital humain

Le total des bénéfices de I'organisatiast ce que I'entreprise a fait en termes de
profits aprés avoir couvert 'ensemble de ses degeralors que les “investissements dans
le KH» fait référence a la quantité d’argent quaerorganisation a investi pour développer
son KH ; a savoir, le recrutement et la sélectianformation et le développement, la
rémunération, etc ... Et non se concentrant surmgedsion qualitative du facteur travail, a
savoir «I'habilité, le savoir étre et les capacitéa quantifie puisque ces dimensions, il est
difficile de procéder a une analyse des dépengegedtissement en capital humain comme
on peut le faire pour évaluer le capital physigoearticulier parce qu'il est complexe de
distinguer ce qui reléve des dépenses de consoommayiant pour objet de satisfaire les
besoins des individus et ce qui peut étre considénéme des dépenses d'investissement
améliorant la qualité du capital humain.

En somme, la plupart des dépenses rentrent dandecescatégories. L'approche
par la dépense ne permet donc pas de mesurerceffiemt I'investissement en capital
humain. Sa mesure passerait plutbt par un effart pomprendre les variables améliorant
les capacités des individus et se traduisant p& heusse du salaire des individus
concernés sur le marché du travail. Dont la vedtios des RH peut avoir plusieurs
significations et formes (valorisation financieggsychologique, sociale.).Concrétement,
elle peut se manifester toutefois par trois d'asticomplémentaires qui s'inscrivent
nécessairement dans la durée:

- L'évaluation du personnel et de la gestion deseras;
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La formation pour répondre a la fois aux exigerdtadaptabilité de I'entreprise et a
un souci légitime de promotion et de développement

L'amélioration des conditions de travail (du poite vue du temps, des aspects
physiques et psychiques) de la sécurité, de I'mggidu confort, des équipements
sociaux et des ceuvres sociales .....

Sur le terrain, le terme «valorisation du capitaiiain» a une autre signification. Il
est dans ce cas synonyme de reconnaissance. Sexbas |a valorisation/reconnaissance
est I'état psychologique des ressources humainesegsentiraient utiles a I'entreprise ce
qui contribuerait a leur développement pour le en’ensemble. Les firmes capitalistes
essaient de capter, de protéger, leur capital lmurea tant qu’actif économique.
Néanmoins, le concept de capital humain est souwehilisé en gestion qui renvoie plus
généralement a la rechercheCapital humain et innovation» pour créer un climat
d’'innovation du facteur humain s’expliquent les rigaes de salaires par secteurs
d'activités, les taux de rémunérations correspondades niveaux de formation et des

TR , Iy .V . s

diplomes, fondés sur des croyances et des réf&emcenatives. Mais en considérant les
rapports salariaux uniquement sous l'angle marchdgdaluation se résout, le plus
souvent, a calculer une masse salariale, pondéaéeup indice de compeétences et

connaissances en matiére de valorisation du catplimlain\./" Comme en a vue en avant
gue le capital humain serait un « passif capitati§ourmy, 2012, p.66) vis-a-vis la valeur
ajouté créée par lui dans I'entreprise afin de romér au développement des avantages
concurrentiels de 'organisation. Au sens comptdés collaborateurs ne représentent pas
des « actifs » , ne sont pas des bien incorpdreboair mettre en valeur le capital humain,
il ne faut pas traiter les individus comme un calpit» (Guillard et Roussel, 2010, p.167-
168).

La comptabilisation du capital humaist gaduit par sa valegu-dela de ce qui
était attendu de l'individu contre la rémunératiofFourmy, 2012, p.66). Néanmoins, la
valeur dégagée n’a jamais été porté au bilan callgg ou ni aux rapports de gestion, ni
dans les comptes d'une entreprise, , car elle doacBun mélange entre la valeur ou
potentiel (savoir, expérience et talent) d'une pen® a ses valeurs morales (engagement,
fidélité, savoir-étre de maniere générale), a savdes compétences, le bien-étre des
salariés, I'assiduité, la fidélité, la confiance parfois plus subtilement de proposer de
ranger dans la catégorie des investissements, iceugaravant figurait dans les dépenses
de fonctionnement. Les charges salariales, lesatgiformation, les dépenses en matiere
de recherche et développement (R&D) pourraient @ime reclassées en fonction de leur

utilité, de la plus-value escomptée ou réaliSéBar extension, la valorisation du capital
humain, qui postule ainsi ses capacités de tramsfoon, s’est traduite par une recherche
de l'amélioration des conditions de travail, desst&ges d’organisation et de

communication, de développement des droits de ltherdans I'entreprise pour éviter les
colts de contentieux, absentéisme, turn over eXcdssudes, vols, abus de biens
sociaux... C’est donc la mesure, non plus de la valawapital humain mais de certaines
valeurs, qui est recherchée, pour dégager une ferpmmnce durable avec I'activation

stratégique du potentiel humain »

8. Méthodes et politiques de mesures :
Le stock immatériel peut étre accumulé, mesuréorisa. Les écarts dans les salaires
seraient ainsi justifiés par des différences danguantité de stocks en capital humain et
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non par un taux de salaire différent par unité tdeksen capital humain Trois méthodes
d’évaluation peuvent étre utilisées pour valorisarapital humain :

8.1.Mesurer le niveau de savoir acquis :
La premiére méthode a pour objectif d’évaluer leclstde capital humain a partir des
connaissances. En regard, il est tenu compte ckanide formation des collaborateurs, de
la mesure des qualifications de ces derniers par tdets et des entretiens, et de
'appréciation de la valeur du KH sur le marchéicdwail (niveau de rémunération). Sur ce
dernier point, il convient de noter que les rématiens percues ne refletent
gu’imparfaitement la valeur du capital humain. Eetgele marché du travail est réglemente
(conventions collectives, salaire minimum) de sogee le salaire ne représente
gu’imparfaitement la productivité du travail. Palteaurs, en reprenant la typologie du KH
présentée, si, lorsque le capital humain est ggaeifa la tache, il est Iégitime de considérer
gue sa valeur est correctement reflétée dans Veaum de salaire, il en va tout autrement
lorsque le capital est spécifique a la firme.

Tableau (2) :les mesures du stock de capital humain.

Mesures — Caractéristiques Limites
Approximations
Niveau de| Pourcentage de formation @iNe teste pas les connaissances ni
formation des secondaire et du supérieules qualifications, ni I'expérience
25-26 ans nombre d’années de scolarité | Ne prend pas en compte les

évolutions(formation des adultes

Qualification Niveau d’alphabétisationNe prend pas en compte
initiale (capacité de lecture et d’écriturefhétérogénéité des dipldmes
Valeur Niveau de revenu Causalité incertaine (marnché
economique sur le réglementé)
marché

Source: OCDE 1998.

8.2Utilisation ou dépréciation, évaluation du montarde l'investissement complet
dans cette ressource immatérielle

La seconde méthode s’évertue a évaluer l'investisaé complet en capital humain en
distinguant notamment les colts de remplacementrefsources humaines (Flamholtz,
1972 et 1985 ; Pyle, 1976). Les colts d'utilisati@s ressources humaines (Spencer, 1986)

~ . ., . Xl P
et les codts sociaux globaux sont associés auguess humaines Dans une démarche
proche de cette méthode, Ouziel estime que la valelcapital humain est fonction des
colts de recrutement, d’intégration et de formatlbévalue la valeur du capital humain a

. . Xii
environ 50 % de la masse salariale non chargée
Tableau (3) :les méthodes d’évaluation des dépenses globalessources humaines

Sources Base de calcul Typologies des codts des ressources humaines
des colts
Pyle(1970) ;Flamh| Codts de - Colts d’acquisition (recrutement,
otz(1972; remplacement embauche, intégration, promotion)
1985) des ressourcgs - Cout d’apprentissage (formation sur le tas
humaines et professionnelle, perte de productivité
Colts de séparation (indemnité, perte| de
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productivité, remplacement)
Spencer Codts - Rémunération totale (directe et indirecte)
(1986) d’utilisation - Dépenses personnelles de
des ressources travail(transport, hébergement
humaines ,informatique)
Martory(1980) ; Codlts sociau - Colts cachés (sur salaire,
Savali et Zardet globaux surconsommation de ressources)
(1989)

Source:Samier (1999).
8.3.L’évaluation de la rentabilité de I'investissemt en capital humain:
Elle s’appuie sur la valeur des services rendudepeapital humain d’'un individu, c’est-a-
dire sur le prix que différents départements détae sont préts a payer pour bénéficier de

ce service . Lorsque le capital humain est spécifique a la dirtes services rendus par
celui-ci s’appuient sur les procédures organisattias parfois tacites développées par la
firme. Lors d’opérations de délocalisation, cescprures organisationnelles sont souvent
négligées entrainant des déconvenues quant au mentledu capital humain. Les
ressources humaines répondent aux criteres deit@ndbiturs et de valeur pécuniaire,
mais le capital humain n’apparait pas sur les étasciers de la plupart des organisations.

En dautres termes, il s’investit dans I'entrepriconstitue un actif essentiel
confié au managementToutefois, les individus peuvent étre considémnme des entités
apportant de la valeur a I'entreprise, par conséggeantifier les connaissances qu’elles
apportent a l'organisation et appliquer ces corsag@ises au sein de l'entreprise, cette
capacité devient un important avantage concurieireles comparants aux co(ts associés
a I'embauche, la fidélisation et la formation, isteplus facile d'apprécier le réle
fondamental que jouent les personnes dans le sutzd®ntreprise. Une partie de ce
capital est constituée des différents apports eféscpar les associés. En effet, le capital
humain désigne les dépenses pour I'éducation lendtion professionnelle pour les
individus, dont l'investissement dans le capitafmiain procure un rendement économique
en augmentant & la fois les taux d’emploi et leemas du travail.

Le capital humain est un déterminant important al@rbductivité, tant au niveau
individuel qu'au niveau agrégé. Dans la littératmiero-économique, la mesure de capital
humain contribue a l'incorporation de I'éducatiomagroductivité. A cet effet existe un
rapport évident entre capital humain et produdieti niveau de I'entreprise .Ce paramétre
s'avere étre un déterminant important du rendemtedinvestissement dans I'éducation et
est souvent directement interprété en tant qu@n@me si certaines corrections spécifiqgues
au modele sont généralement nécessaires pour olet¢aiix de rendement exact).

L'approche gestionnairedu capital humain s’inscrit dans le courant déheeche
mettant sur les ressources et compétences commasale compétitivité de la firme
(Ressource-Based View of the firme). Cette approohwesidére qu’une firme dotée de
ressources de qualité et rares est susceptibl@m&itier d’'un avantage concurrentiel sur
ses concurrentes donnant lieu a des performancascieres supérieures ( Barnye ,1991;
Conner ,1991 ;Peteraf ,1993 ;Wernefelt ;1984)debrenx travaux empiriques lui donnent
de la crédibilité puisqu’ils mettent en évidence dgs différences de performance entre les
entreprises sont plus significatives que les diffiées entre les secteurs (Rumelt ,1991).Ces
écarts de rentabilité s’expliquent par des dotatiodifférentes en ressources
immatérielles.Celle-ci, a linstar du capital humaisont essentielles a l'avantage
concurrentiel (Bounfour , 1998), et articulées apkons de compétence et de performance
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organisationnellé'V.Les économistes du travail établissent souventdistaction entre le
KH accumulé au cours de trois phases distinctels dee: le capital humain de départ
principalementacquis a la maisonle KH acquis par|'éducation formelle etle capital
humain accumulépar la_formation sur le terrain **Toutefois la plupart des travaux des
chercheurs empiriques se sont concentrés sur fesggoences sur le marché du tradail
capital humain acquispar I'éducation formellg"'essentiellement parce que c'est la la
composante du capital humain la plus facile a nezsur

Par conséquent, on peut s'attendre a ce que Malligars qualifiés soient plus
productifs que les non qualifiés quel que soitrecpssus de production considéré, et a ce
gu'ils soient capables de faire fonctionner dehrtelogies plus sophistiquées qui exigent
davantage de leurs capacités. Si la compétenamosipagne d'une plus grande aptitude a
apprendre et a produire de nouvelles connaissanoesinain-d'ceuvre plus éduguée sera
également capable d'amener une croissance plderdpila productivité, a la fois par des
ameéliorations progressives apportées aux processysoduction existants par I'adoption
et le développement de technologies plus avancées.

L'approche comptablene permet pas de mesurer le capital humain. Upsoelpe
qualitative visant a tracer une cartographie dutaepumain détenu par I'entreprise est a
privilégier. Les indicateurs importants varientasele secteur et l'identité de I'entreprise
mais ils comprennent en général : la pyramide des,de taux de turn-over, le taux de
mobilité interne, le nombre de postes a pourvods indicateurs de formation et
d’apprentissage en situation professionnelle gtatttage des connaissances'..

Il existe des tableaux de bords incluant ces indiga de capital humain. Le
premier modéle innovant est celui adopté pacdmpagnie Skandia il se fonde sur la
notion de capital intellectuel et place les ressesithumaines au cceur de la création de
valeur™. Chamak Alain et Fromage Céline ont développé wtil de pilotage nommé
CORE. Il se décline sur trois axes : l'axe «Dévplmpent et mobilisation des
compétences», I'axe «Cohésion et engagement>xet&&tructure et organisation».

En plus de ces approches, le capital humain peigéalué selon deux méthodés:

Il peut étre évalué comme étant la somme des faiisstock initial au cours du

temps: (Approche fondée sur les coltsklle consiste a estimer les stocks et les

flux de capital physique. L’'analyse de rentabiliigs dépenses en capital humain
pour évaluer la valeur du stock physique est olgtezru faisant la somme de la
valeur des investissements puis en soustrayanbiiseement du stock du capital

initial. Cette approche est utilisée parce queplds des investissements physiques
sont disponibles et que les projections des prdfiteirs émanant de ces

investissements sont plus difficiles a faire.

Il peut aussi évaluecomme étant la valeur actualisée nette du revenu qst

capable de produire au cours du temps (approched®a sur le revenu) cette

approche traite les « individus » comme des engitésenferment un capital dont le
potentiel de gains est calculé a partir des aésvéur le marché. Elle est souvent
utilisée pour estimer la valeur du capital natu@zite methode est adoptée parce
gu’'on peut parfois soutenir que les rentes assec&& ressources naturelles ne
seraient pas prises en compte si on ne faisait tgtediser les codts de
développement; en conséquence, le rendement desuress et leur valeur en
capital intrinseque seront sous-estimeés.

L’approche macroéconomiquedans le cadre de cetipproche I'éducation et la

114



Revue Organisation & Travail Volume 7, N°1 (2018)

formation sont considérées comme des investissemgné les individus effectuent
rationnellement afin de constituer un capital paidinséparable de sa persorihe.

9. Le co(t du capital humain ;™

Le personnel est considéré comme wimvestissement ou une «essource», voire
comme une @pportunité stratégique, plutét que comme urentrainte ou un «codt ».

La main-d’ceuvre est de plus en plus considérée eooma ressource a développer et plus
seulement qu’un colt a gér&tll s’agit de clarifier la valeur ajoutée de la dcaphumain
comme une condition de réussite de [I'entreprise, releforcer la contribution de
compétence a la performance de I‘organisation. Atade, il y a trois étapes dans le cycle
de vie de I'employé qui engendrent des colts, ag& ggalement des étapes durant
lesquelles la compagnie acquiert du capital impbrigsouvent référé comme le capital de
savoir) "

1) Acquisition du capital: les colts engendrés durant le processus de ne@utep.
ex. : pour la publicité, les entrevues, et la réinatadh de I'employé). ces colts
pour recruter un employé peuvent étre évalués stitendépréciés au cours du
service prévu de la personne embauchée. Le sdiaitede la personne peut
également étre utilisé comme base.

2) Education et apprentissageles codts engendrés pour former I'employé et
développer ses compétences (p.ex.: pour le matiiébrmation, I'endroit, et les
instructeurs).

3) Remplacement du poste (plan de relevedes colts pour remplacer les employés
qui quittent la compagnie (p.ex.: en raison deeteaite ou d’un nouvel emploi).

La plupart des colts mentionnés ci-dessus sonhmesocomme des dépenses sur I'état des
résultats en comptabilité financiére. Le bilan é&wentreprise prospére a généralement des
actifs qui dépassent les colts. Les entreprises daneffort d’amélioration de leurs
résultats nets, réduisent leurs dépenses.

Il existe d’autres méethodes d’enregistrement dssowces humaines qui ont été

proposées dans les années 70 quand on peut résimsier”"

1) la méthode du codt historique: il s’agit de chiffrer le colt de I'investissenten
humain en sommant toutes les charges le concefoaiit de recrutement, de
formation, d’intégration dans [l'entreprise, d'adstin a I'emploi et de
promotion...).

2) la méthode du colt de remplacement elle consiste a évaluer le capital
humain d'une entreprise en cherchant quels serdésntodts qu’il faudrait
engager pour le reconstituer a l'identique.

3) I'évaluation économique: B. Lev et A. Schwartz proposent d’évaluer leitzdp
humain a partir des dépenses de recrutement etaflamaugmentées de la
valeur actualisée des salaires que recevra un gmplendant toute la période
d’activité dans I'entreprise.

Le capital humain désigne I'ensemble des connaissaapprises par l'individu qui
accroit son efficacité productiv€haque individu est propriétaire d’un certain nomérde
compétencequ’il valorise en les vendant sur le marché du dilavloutefois, malgré
'importance de ce dernier dans I'économie, et méaldjverses tentatives d’évolution, ce
capital humain est toujours considéré comme unegehpour I'entreprise au méme titre
que des matiéres premiéres. La nécessité de gémmpital humain de I'entreprise peut
s'inscrire dans le cadre conceptuel a travers ldgueapital intellectuel engendre le capital
humain (c'est-a-dire que le KH est une partie chitabintellectuel de I'entreprise). lls sont
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des actifs cachés, non pris en compte dans le.Hilanclut a la fois le contenu des
cerveaux de I'entreprise et ce qu’il reste danstiéprise lorsqu’ils I'ont quittée. Comme il

est possible de classer le capital humain en @oatég(xv :

1) Les compétence@dalents, savoir-faire, capacités),

2) Les attitudegmotivation, qualités managériales des dirigeants)

3) L'agilité intellectuelle (capacité a innover, entreprendre, faire partager)

Une approche systématique de représentation etederendu capital intellectuel

devient de plus en plus pertinente pour I'ensendiele entreprised.e capital humain est
largement reconnu comme levier créateur de valkuest la plus importante source
d’avantage concurrentiel des entreprises, il deitenir un enjeu majeur des managers qui

. . XXVI
se doivent donc de mieux le gérer.
La croissance et la décroissance du capital humeitientreprise constituent la
performance intellectuelle de I'entreprise, quitdgtre représentée et mesurée. Le capital

humain constitue le véritable moteur de la perforceade I’entrepriseX.XV"En matiere
d’'innovations et RH, ou d’innovation en RH. Du pode vue des ressources humaines
(RH), il est facile d’évaluer la maniére avec ldtpiées comportements peuvent apporter
de la valeur a une organisation, mais du pointuiefinancier, placer de la valeur sur des
choses intangible que l'attitude, ou méme des ctenpés et des connaissances, semble
plus difficile. En effet, deux des principaux élérteede I'actif aident a déeterminer la valeur
d’'un employé qui ils sont "

1) Le comportement: il inclut les attitudes positives (optimiste, rvét etc.), la
capacité a batir des relations interpersonnelleseau de I'organisation ainsi qu'a
I'extérieur (avec les collegues et les clients),lacapacité a attirer de nouveaux
clients

2) Les connaissances elles incluent des éléments comme le rendemesrisopnel
(productivité), les compétences ou le savoir-fallexpertise dans un domaine
donné, la capacité a créer de nouveau processssefficaces et I'habileté de
suggérer ou de faire des recommandations quanhangues d’efficacité.

Selon I'étude de Fox Sherry pour calculer la walun employé» d’'un point de
vue financier est tient autant de l'art que de tersce, I'aspect scientifigue de la
comptabilité représente tout ce qui est quantiéiahl réel (les salaires, les avantages et la
productivité). L’aspect artistique de la comptaéicomprend I'attribution d’'une certaine
valeur aux éléments (tels que le comportementatadloye, ses compétences et d’autres
composantes intangibles), qui ne peuvent pas drdinant étre mesurés en monétaire.
Comme il y a également differentes mesures sysiguest qui ont déja éteé utilisées pour

P , XXI XXX
tenter d’évaluer les employés comme les 48tits Elles comprennené
- Le développement d'un index des pratiques d’exaedequi peuvent étre associées
a des résultats d’affaires;
- Le calcul de I'efficacité des fonctions et des g%8us de RH ainsi que le rendement
du capital investi des initiatives et des programiaes employés;
- L'intégration de mesures associées aux employé&sgiaun cadre de gestion du
rendement.
L'étape la plus souvent négligée et pourtant le japortant pour les intervenants:
évaluer le développement de votre capital humaims lde I'évaluation de toute initiative

116



Revue Organisation & Travail Volume 7, N°1 (2018)

en RH, il est important de considérer BsC: la Conformite, lesClients satisfaits, la
Culture, leControle des codts, et @ontribution individuel: "

10. Discutions des résultats :
Nous procédons la discussion des résultats afjadddier empiriquement notre recherche
apres avoir illustré par les principaux apportefdires.
10.1) Faits marquants en matiére de capital humain
10.1.1) Dans le cas de groupe Sonelg&?'ll a initié des actions de formation qui ont
touché28 161 agentscorrespondant 809 803hommes jours pour 'ensemble des cycles
de formation (formation professionnelle spécialiséperfectionnement professionnel). La
moyenne annuelle de participation par agent (peofaeement professionnel et formation
spécialisée confondu) est de 9 jours. La moyenmauelle de participation par agent
ramenée aux effectifs formés est de 18 jours. lggeses engagées sont de plus de
milliards de dinars représentad® de la masse salariale. La formation a I'étrarger
touché318 agentspour des perfectionnements assurés par des sngasietrangers. Les
activités de distribution et technologies associegmésentenB9, 4% des formations
spécialiséescontre 9, 3 pour les activités des industries énergétiques1% pour les
activités de travaux et production industrielOget1% pour les activités de prestation de
service. La formation professionnelle spécialidéeS) représentai®bo des réalisations en
matiere de formation est dominée par le profil exén avec 62,3% (ouvriers
professionnels d’interventions en électricité et zyaattachés commerciadx suivit de
37,26 pour le profil exécution et d&5% pour lescadres.La FPS a concerné le domaine
technique (électricité, gaz, ...), la gestion (mamaget, commercial, RH).
10.1.2)Dans lecas de la compagnie d’'Air Algérie®™™" Aujourd'hui Air Algérie c'est aussi
le troisieme transporteur en Afrique. Air Algérie compte aujourd'huil.000 employés
(Le rapport effectif/flotte : 250 salariés pourwni ) . et selon le PDG d'Air Algérie
Bakhouche Alleche révele un surplus d’effectifsilggstime a 3 000 employés. Ainsi les
catégories de son personnel se répartissent comitne s

- 7647 personnels au sol

- 509 personnels navigants techniq(feNT)

- 734personnels navigants commercigBNC)

Elle a créé une nouvelle Ecole de formation destgsl en Algérie a Ain Benain a
Alger. Avec [l'université d'Oxford (d’Oxford Aviatio Academy, CAE OAA), la
coopération algérienne vise a former des élevesegilalgériens avec une formation aux
techniqgues aéronautiques avant de s’ouvrir auxiaitgl des autres pays de la région.
Aussi, les ingénieurs de la compagnie britannicqe@pagnent les ingénieurs et cadres
algériens dans l'activité de maintenance a tralefsrmation et le transfert du savoir-faire.
(les moyens, les cadres, les techniciens et Eepinécessaires alors que le constructeur
possede la technologie. A travers ce partenargnia#-gagnant, ce constructeur va former
le personnel et proposer a la compagnie, par ta,stértains de ses marchés", va-t-il ajouté
le chef de division maintenance et réparation dgsreefs de la société, Mohamed Salim
Zioueche.
10.2) Présentation de la population soumise a I'étle :
Pour vérifier nos hypothéses nous avons mené ustigneaire divisés en quatre rubriques
; gu’il s’adresse aux cadres et cadres supériducadre dirigeant ; La méthode retenue
pour avoir un échantillon représentatif est cdtte quotas A travers la méthode choisie, la
taille de notreéchantillon finale est composge 125 cadres ce qui représente 86%.
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Tableau (4): échantillonnage (la population soumise a I'ét .

Entreprise sujet de I'enqué Délégation Air Algérie Bechar SDO Bechar rura
Population : catégories cadre 36 98
Taux (36*100)/134=26,86~27% (98*100)/134=73,1& 73%
L’enchantions ciblé 0,27*125 =34 Cadre: 0,73*125 =91 Cadres

10.3) Communication des résultats
10.3.1)Niveau d’étude général ou professionn :

Quel est votre niveau d'étude génér

0,
64% m SDO Béchar Rural

m délegation regionale de Béchar (Air Algérie
GLOBALE

Niveau universitaire FORMATION Bac+6Et Supérieur
(licence, Master PROFESSIONNEL (doctorat...)

Commentaire 01: un nombre important d’employés a un niveau unitars qui 78%
(64%+14%) . Soit de 67% au sein de SDO BecharlRetr&6% a la délégation région:
de Béchar, ils représentent un levier d’efficaeité’efficience. Ce qui va de paire avec
nombre important d'emplois qualifiéen tenant compte des exigences pédagogiqu
organisationnelles. En eff ces données montrent que le taux d'emploi desrdggaestt
relativement en croissance, ce qui permet renfdeceapacité de 'individu a enviser de
nouvelles perspectives pour accroitre sa prodté&tarnsi son efficasit
10.3.2)Expérience dans I'entreprist :
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® SDO Béchar Rural
m délegation regionale de Béchar (Air Algérie
GLOBALE

Depuis combien
de temps vous 38%
travaillez”

A4%
56%

1-5( ANS) 5-10( ANS) >10 ANS

Commentaire02 La majorité des employés soit 44% des cadres inttérogés ont
expérience moins dg ans.. Cette expérience correspond a un cadre danspuit jesine.
C'est-adire tout cadre qui débute son parcours professiomt n'a que trés pe
d'expérience professionnelle, un jeune diploméamiie junior qui sort de ses études e
lance dans un nouveau domaine. On peut admettieyga’ néanmoins une différence
faire entre les jeunes dipldmés issus d'une foonaénérale et ceux issus d'une expeéri
professionnelles .Dans ce cas, le viwulaire expérience a la méme importance par le
on peut méme placer la rubrique « Expériencescelée « Formation générale » dans
cadre universitaire qui aura un role prépondél@msgue les connaissances sont app
mieux mettre en valeurs compétences des cadr&lon la théorie du capital hume
(Becker, 1962), I'expérience professionnelle pdre définie comme une accumulation
compétences, de connaissances et de capacitéospédent les mémes propriétés
d’autres types de cdpl présents dans I'entreprise (Richter et Schn2d06)

10.3.3)Méthodes de valorisation du capital humai :

® SDO Béchar Rural
Quelle sont les méthodes utilisées p¢

m délegation regionale de Béchar (Ai mes?urer et vglorlser la contribution d
Algérie) 4904 capital humair ?

Tableau de bord Entretiens annuels Evaluation des
individuels connaissances transférées
I'employé,

Commentaire 03 :On constat gt les répondants considerent4®% quele tableau de
bord est le meilleur outil efficace doptimisatimomme étant un indicateur de cap
humain qui demande I'apport de tous les intervenanpliqués. En effet, est un outil tr
important pour le chefi’entreprise et/ou aux responsables d’équ qui permettant de
contrdle la réalisation des objectifs fixées epdendre des décisions nécessaires, selol
périodicité appropriée et dans un délai limitéedt constitué de plusieurs indicateurs
permettent de mesurer et de suivre le bon fonctioamt d la contribution de chaqt
capacité a travers des états d’avancement en dondg |'objectif visé Néanmoins26%
des répondants considerent qu' meilleure valorisation des compétences proonnelles
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au sein les deux entreprises enquétés dépend @engyd’évaluation mis en place ges
aide a lareconnaissance de leurs performanceleur évolution. Il présente poues
responsabledes objectifs de management qui va concerner &ioelde I'appréciateur a
'apprécié. Aussi, I'employeur peut tirer des capushces de son jugement d'aptitt
notamment sur le plan de laffectation, de la prioong de l'avancement ou de
rétrogradation du salarié. En ce qui concernsaéie, I'évaluation a un double objec:
de dialogueet dereconnaissanc. Le dialogue doit permettre d’échanger les résyltat
moyens, les difficultés rencontrées, mais égalensemtles aspirations et les atter
professionnelleset la reconnaissance passe par un retour sugdésations, ainsi que p
une valorisatn (orientation professionnelle, mobilité, élémerds rémunératior
En revanche25% d’entre eu. ont répondu que I'entretient annuels individuconstitue
premier facteur de valorisati pour montrer que cette étape permet denir les
informations nécessaires pour construire les diffey programmes (formatic
rémunération, promotion).

10.3.4) L’outil le plus mise en avant pour créer une nouvéd courbe de capital

humain :
B SDO Béchar Rural
m délegation regionale de Béchar (Air Algérie

Quel outil mise er
avant pour créer une
GLOBALE nouvelle courbe di
capital humair ?

16% 13%

Recrutement des employé Formation Motivation
de haute qualification
scientifique pour innover

Commentaire 04 :cette question nous permet d’identifier a quel ptaa cadres validel
leurs capitaux humains. En effet, du point de vee chdres interrogés, dans lI'ensen le

capital humain semble étre influencé par la foromatles effectifs. Mieux on est forré,

plus on est performamt On remarque qu82% des cadres de la délégation régior
tendent a valoriser ainsi de capitaliser> leurs compétences diffusées au sein
I'entreprise, ce qui montre que la formation estedee un levier stratégique pote

développement des compétences hum acquises au courbe de capital humain d
compagnie , par le renforcement du potentiel teghlanet par ajustement des savoirs ol
savoir-faire des salariésPlus que62% des interrogés de SDO essaient dorter et
présenter leurs compétences afin d’actualiser lgles professionnels dans ses poste
travail, comme étant un dispositif capable danprésent et I'avenir pour faire face ¢
défis humanitaire, technique et administratif dieetent liee leurs roles. Alors qu

seulemenR0% des cadres qualifiés recoivent un complément paloriger leprocessus
de capital humain. Il s’agit de la mise en plaaee formation initiale acquise qui fe
appel aussi au knowledge pour créer un état dted@ l'innovation et la créativit
notamment pour les activités de R&D .Donc, le apitimain peut avoir un effet direct ¢
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la croissance de la productivité et contribuer &datre la performance de I'entreprise. On
remarque ainsi que les entreprises investisserérgi&ment davantage dans les employes
ayant un niveau de formation initiale élevé et loeap plus les ingénieurs et cadres ont
davantage formés. Tandis qUE% restant pensent que la courbe de capital humain se
créer par la motivation comme un élément de redesaace. Les résultats des recherches
sur les systemes d'incitation et de récompenseramngue les cadres performants sont
particulierement sensibles a des sources de miotivah dehors des formations initial et/
ou professionnelle spécifiquement aux cadres aslgiie sont en fin de carriére. Cela veut
dire qu’ils sont liés directement a leur travaicdqaisition de nouvelles compétences,
autonomie et liberté dans le travail, augmentatient étre percue comme une forme de
reconnaissance par I'entreprise des efforts ensrgprdes résultats...) et non a un systeme
d’incitation extérieur. Ultérieurement, les entisps ont donc tout intérét a valoriser leurs
capital humain par la formation professionnelle quiconsidérablement contribuée au
processus de performance. Un autre résultat agparest significative que la formation
sous un double apport :

- La fonction qualifiante

- Et une autre professionnalisante
C’est pour cela les cadres mettent en avant querfaation qui est offerte par

I'employeur pour influencer positivement la produité et la qualité des employés comme
étant un indicateur de I'efficacité de capital hiima

11.Conclusion :

Nos résultats nous ont permis de conclure que llarisation du capital humain est
basée sur la masse salariale, les connaissaniessceimpétences comme étant un outil qui
permettrait d'apprécier sa juste valeur dans éense et plus particuliérement pour le
capital humain, de pondérer chacune de ces comssgunompétence, expérience,
formation, ...). Puisque les salariés acquierentadespétences en raison de I'expérience
accumulée dans les postes occupés. Cet effet dierpé est de nature a accroitre la valeur
du capital humain. Notrperspective d'analyse est axée sur les suggestiorantes :

- Le développement des compétences trouve son wdtligdn sens dans les actions
des formations. donc une meilleure exploitation desmpétences professionnelles
au sein de I'entreprise, dépend en grand partita dpialité de formation mis en
place.

- Certes la formation développe la compétence humaitaes le capital humain
s'acquiert de deux fagons : soit par I'expériescd, par la formation Général
(éducation ) attribut par le systeme éducatif os&in de I'entreprise.
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