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Résumé : l’objet de cet article est de mettre en relief le 

concept de capital humain qu’est devenu incontournable tant au sein 

du monde de la recherche académique (économistes, gestionnaires) 

que dans le monde des affaires (entreprise).  Nous allons présenter 

sommairement la compréhension du capital humain qui renvoie aux 

multiples manières de concevoir et de définir les capacités 

individuelles ou collectives de mobilisation dans l’action, des 

connaissances, savoirs et comportements condition de l’efficacité 

humaine en situation de travail adaptés aux normes actuelles de 

l’efficacité économique.  
 

Mots clés : Formation, Compétence, Expériences, Savoirs. 
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Introduction : 

Le capital humain est le propre des individus comme un ensemble 

homogène et statique de qualifications ou de compétences acquises 

une fois pour toutes. 
1
 Dans l’entreprise, la notion du capital humain 

est bien souvent floue comme on l’a définie. Ce qui compte d’abord, 

pour les directions d’entreprises, c’est sa portée symbolique et sa 

capacité à mobiliser l’ensemble des acteurs. Le capital humain 

apparaît comme un moyen pour définir de nouvelles règles 

d’organisation et de gestion des hommes. 

A. Problématique : 

La question principale de notre article consiste à vérifier si le  capital 

humain influe la croissance micro économique. Pour éclairer notre 

problématique  on en le subdivisant  on sous questions suivante : 

a) Qu'est-ce que le capital humain ?  

b) Quel est l’effet de capital humain  dans l’analyse microéconomique ?  

B. Les hypothèses :  

L’intérêt majeur de cette étude est de proposer un cadre de mesure des 

capacités à créer des entreprises basées sur le capital humain. Ainsi, 

les hypothèses  correspondantes étroitement à ces questions sont : 

a) L’éducation et la formation constituer une alliance  essentielle  du 

capital humain ; 

b) le capital humain offre un double pari dans la perspective de jeux 

gagnants pour l'entreprise et son personnel. 

C. Méthodologie et structure de la recherche :  

Afin de bien illustrer notre démarche, notre article s'articule en deux 

axes complémentaires : 

https://www.rhinfo.com/thematiques/approche-globale-de-lentreprise/quest-ce-que-le-capital-humain
http://ses.ens-lyon.fr/articles/le-capital-humain-de-l-analyse-theorique-a-l-action-publique-partie-2--67310
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- Pour ce faire, nous commençons par une revue de la littérature 

pour clarifier les différents concepts retenus ainsi leurs relations 

entre eux.  

- Nous présentons ensuite un modèle d’analyse méthodologique. 

Premièrement, nous avons présenté les principaux concepts à 

l’échelle macro-économique. Secondent,  nous avons décrit 

l’opérationnalisation de ces concepts au niveau micro 

économique par une enquête sur terrain à notre région au niveau 

la SDO Bechar Rural (Sonelgaz), pour le test de nos hypothèses. 

I. Le capital humain dans la perspective gestionnaire :  

Le contexte actuel dans lequel évoluent les entreprises est confronté à 

un bouleversement socio-économique étendu qui conduisent à parler 

de nouvelles contraintes comme le capital humain. 

1.1 Définition : 

Les différents points de convergence entre les auteurs selon chaque 

discipline ; montre que le concept de capital humain comme un actif et 

non comme un facteur de coûts. Puis il fait référence aux 

connaissances, aux compétences, aux expériences, aux autres attributs, 

pour améliorer le retour sur investissement du capital humain  

finalement, il est devenu un facteur majeur de compétitivité qu’il 

s'acquiert de deux façons :  

- soit par l'expérience,  

- soit par la formation général attribut par le système éducatif 

apparaît ou au sein de l’entreprise. 

Le tableau ci-après dresse la liste des notions qui se gravite autour de 

ce concept. 
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Tableau 01: différent thématique du capital humain  

Principaux auteurs  Déterminants du capital humain  

Theodore W. Schultz 

T(1961)  ,Becker G (1974), 

Stiglitz  Joseph , Denison E 

et Mincer J. (1974)  

« fonction de gains », 

Analyse  l'homme comme un facteur de 

production.  est lui-même  constitué de 

deux composantes : la formation et la 

santé.  

-Barro (1994), 

Borenszensztein, De 

Gregorio et Lee (1994), 

Bahalla (1995), Lau, 

Jamison, Liu et Rivkin 

(1993), Bloom et Mahal 

(1995).  

-Lucas (1988), Romer 

(1989), Barro (1991), 

Mankiw, Romer et Weil 

(1992), Benhabib et 

Spiegel (1994), Barro et 

Sala-i-Martin (1995).  

 

 

«Stock de connaissances techniques et 

de qualifications ». 

 

 

 

« Talents, compétences productifs du 

travailleur acquis informellement (via 

l’expérience) ou formellement (via 

l’éducation ou la formation) ».  

« variables de flux »  

Barny,1991 ;Conner ,1991, 

Peteraf, 1993 ;  

Wernefelt,1984)  

«ressources de qualité et rares est 

susceptible de bénéficier d’un avantage 

concurrentiel. ».  

Gazier Bernard, Joop 

Hartog , Kaplan et Norton, 

2005  

« habiletés, talents, connaissances, 

savoir-faire ,compétences stratégiques 

d’une organisation »  

Eicher Jean-Claude 

(1990),  

« se définit  par ce qui est attendu de lui. 

à  travers deux composantes : la 

répartition des revenus, et la demande 

d’éducation. »  

Source :synthèse élaborée par l'enseignate. En fonction des information d’article : 

Stéphanie Fraisse-D'Olimpio,Les fondements de la théorie du capital 

humain.ED : Ressources en Sciences économiques et sociales(SESNS) . 

11/05/2009: http://ses.ens-lyon.fr/articles/a-les-fondements-de-la-

theorie-du-capital-humain-68305 

 

http://www.jobintree.com/dictionnaire/definition-formation-80.html
http://ses.ens-lyon.fr/
http://ses.ens-lyon.fr/articles/a-les-fondements-de-la-theorie-du-capital-humain-68305
http://ses.ens-lyon.fr/articles/a-les-fondements-de-la-theorie-du-capital-humain-68305
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Selon Schutz T( 1961) 
2
 ,  Le concept de capital humain 

désigne  la somme des compétences, de l'expérience et 

connaissances Il est devenu  une préoccupation majeure et semble 

prendre une place de plus en plus importante dans le domaine de la 

GRH Afin de mieux gérer le concept de KH, il nous semble 

intéressant de comprendre la différence entre la notion de KH et GRH, 

de leurs part  CHAMINADE Benjamin a souligné l’importance du 

développement des compétences en considérant les collaborateurs de 

l’entreprise comme des individualités. Il souligne les différentes 

approches entre (RH) et le (KH)
3
 

Tableau 02: distinction en capital humain et ressource humain. 

Ressources humaines(RH) Capital humain (KH) 

Ressource Capital 

Gestion des compétences Gestion par les compétences 

Effectif Individus 

Formation gérée par l’entreprise Formation gérée par le salarié 

Satisfaction des clients Satisfaction des salariés 

Subir le marché Anticiper les besoins 

Ignorer les talents Découvrir les besoins 

Relation de court terme Fidéliser 

Niveau support Niveau stratégique 

Management par contrôle Management par délégation et 

autonomie 

Performance immédiate Performance sur le long terme 

Fiche de poste figée Description de fonction 

évolutive 

Gestion de salaires Gestion des salaires et des 

carrières 

Emploi Compétence 
 

Source : Benjamin Cheminade, 2008. 
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Au cœur de la théorie se trouve la corrélation entre niveau d’éducation 

et salaire. Il est possible d’interpréter cette corrélation dans les deux 

sens. On peut considérer que les différences d’éducation expliquent 

les différences de salaires et élaborer une théorie de la distribution des 

revenus. Si l’on considère au contraire que les différences de salaires 

expliquent et motivent les différences de niveaux d’éducation, on 

obtient alors une théorie de la demande d’éducation. 

Figure 01: processus théorique de  la rémunération du capital humain. 

 

Source : de l’intervenant en fonctions de l’étude de Eicher Jean-Claude. 

 

1.2   Critères , indicateurs  et typologies :          

Le capital humain issu de la formation par l'apprentissage dans 

l'enseignement supérieur est le produit joint du processus 

d’hybridation des connaissances (de l’Université) et des compétences 

(de l'entreprise). L’investissement en capital humain est un actif 

spécifique à la fois incorporé pour l’individu et incorporel pour 

l’entreprise qui engendre un accroissement (du gain potentiel) en 

matière de rémunération et de productivité. Le rendement de cet actif 

est généralement fonction de la durée des études qui confère un gain 

supplémentaire et une évolution de carrière aux étudiants qui 

poursuivent une formation au-delà du premier cycle de l’enseignement 

supérieur 
4
 . 
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Les fonctions respectives des acteurs que sont les institutions 

(l’Université) et les organisations (les entreprises) illustrent la place 

que ces institutions occupent dans le processus d’acquisition et de 

mise en œuvre des connaissances.  Duquel l’Université se situe en 

amont et assure la production des connaissances (savoirs théoriques et 

méthodologiques) qui forgent le capital humain des étudiants, tandis 

que l’entreprise se situe en aval et assure l’acquisition des 

compétences (savoirs opérationnels) 
5
 . Par la suite la diversité du 

capital humain en entreprise recouvre de nombreuses dimensions.  

           On peut essayer de préciser cette notion à partir quelques 

typologies  les plus souvent traitées qui sont :  

- La diversité de genre, 

- La diversité des âges, 

- La diversité des origines (sociales, ethniques, culturelles)  

- Le handicap (invalidité).  

D’autres sujets peuvent également être intégrés à la politique 

diversité:  

- L’orientation sexuelle, 

- L’équilibre vie privée/vie professionnelle, 

- La diversité des diplômes et des formations… 

Il est possible de dresser une typologie du capital humain qui 

distingue les catégories suivantes : KH général, KH spécifique à la 

firme, et KH spécifique à une firme
6
. 

- Le capital humain général correspond à des connaissances qui 

ne sont ni spécifiques à une entreprise, ni à une fonction ou à 

une tâche singulière. Il s’agit de connaissances et de 



 Journal of Milev Research and Studies                                      Dr.Belghanami N.W                         

396                Abdelhafid Boussouf University center of MILA–December2017  

compétences génériques (discernement, capacité d’analyse, 

intelligence des situations) essentiellement accumulées par les 

expériences professionnelles et l’éducation.  

- Le capital humain spécifique à la tâche est constitué 

essentiellement au moyen de formations professionnelles et 

d’expériences professionnelles. Il correspond à des 

compétences qui sont spécifiques à un poste de travail comme 

assistant de direction, auditeur financier où risk-manager. 

- Le capital humain spécifique à la firme, correspond à des 

compétences et des connaissances maîtrisées par un salarié 

basées sur un corpus de connaissances et de connaissances 

collectives (capital organisationnel) spécifique à une entreprise 

donnée. Le capital humain spécifique à la firme octroie à un 

collaborateur des capacités directement liées à des besoins 

spécifiques à une entreprise en particulier. Aussi, lorsqu’un 

individu doté d’un capital humain spécifique à la firme quitte 

cette dernière pour une autre société une grande partie de 

connaissance acquises auparavant ne sera pas utilisée (les 

attentes et les besoins de la nouvelle entreprise sont différents 

de la précédente) (Gibbons et Waldman, 2004). C’est 

pourquoi, ce type de capital humain, parce qu’il se déprécie 

dès que son détenteur (le salarié) quitte la firme au sein de 

laquelle il a accumulé le capital, s’avère moins intéressant pour 

d’autres entreprises.  

L’individu  investit son capital humain dans l’entreprise, contre 

rémunération En plus, le capital humain peut être évalué selon deux 

méthodes: 
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- Comme étant la somme des faits au stock initial au cours du 

temps: (Approche fondée sur les coûts). 

- Ou par la valeur actualisée nette du revenu qui est capable de 

produire au cours du temps (approche fondée sur le revenu). 

 

La comptabilisation du capital humain, est traduite par sa valeur 

au-delà de ce qui était attendu de l'individu  cette valeur dégagée 

provient de l’accumulation tout au long de son parcours professionnel.  

II. Diagnostic et constat : 

L’Algérie se trouve «fortement avantagée» par sa démographie ; 

notamment en compte dans l’analyse les aspects relatifs à l’emploi et 

l’éducation. Mais cela peut-il avoir une incidence positive au niveau 

micro économique? Nous avons tenté à partir des données 

statistiques illustrer les bonnes notes attribuées au niveau la SDO 

Bechar Rural (Sonelgaz). Qui s’appuie sur une évaluation et 

interprétation de résultat. 

2.1 Le cas de l’Algérie : 

L’économie algérienne subit, depuis son indépendance des mutations 

qui sont devenues ces dernières années rapides et générales, touchant 

tous les secteurs. Toutefois l’organisation algérienne et 

particulièrement l’E.P.A. (Entreprise Publique Algérienne) est aussi 

influencée par ces différents facteurs d’influence (économiques, 

culturels et politiques). Notons que l’Algérie a classé au 112ème rang 

sur 130 pays étudiés, en réalisant un faible score de seulement 51.51% 

de développement de notre capital humain, causé notamment par un 

taux de chômage élevé chez les jeunes et l’inégalité d’accès à 



 Journal of Milev Research and Studies                                      Dr.Belghanami N.W                         

398                Abdelhafid Boussouf University center of MILA–December2017  

l’éducation et à l’emploi entre hommes et femmes. Dans la même 

longueur d’ondes l’indice est calculé sur la base de niveau de 

formation de la population, de niveau de participation au marché du 

travail, ou la part de salariés hautement qualifiés dans l’emploi 

global. Par ailleurs, en termes de savoir-faire, l’Algérie a classé à la 

103
ème

 place. Ce critère prend en compte le taux d’emploi dans les 

métiers hautement qualifiés ainsi que la disponibilité des employés 

qualifiés), la production de savoir et de technologie, car la formation 

supérieure en Algérie n’est pas débuté  au monde de l’entreprise et 

n’est pas opérationnel pour la recherche. Ce qui est confirmé par le 

Directeur général de l’OMPI M. Francis Gurry, que l’innovation agit 

en tant que moteur de la croissance économique dans une économie 

mondiale de plus en plus fondée sur le savoir, mais davantage 

d’investissements sont nécessaires pour renforcer la créativité 

humaine et accroître la production économique”.  Par contre, la 

Zambie, le Lesotho, l’Ouganda, Madagascar ou l’Ethiopie font 

beaucoup mieux que l’Algérie, malgré que ces pays ne disposent pas 

du tout des ressources en matières premières de l’Algérie, même si 

notre classement en matière de dépenses d’éducation est tout à fait 

honorable. Ce qui fait chuter considérablement  l’indice, c’est surtout 

l’environnement politique qui est l’un des plus mauvais du 

classement, comparable au Kenya ou au Zimbabwe.   

2.2) Le cas de SDO Bechar Rural : 

La structure des ressources humaines au sein SDO Béchar rural 

emploie au fin l’an 2016 : 282 agents de toutes les catégories 

socioprofessionnelles confondues  dont 29 femmes qui représentent 
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13,52 %, contre, 86 ,47%. hommes .Les variables explicatives relatifs 

aux aspects du capital humain retenues généralement sont : l’analyse 

de l’évolution des effectifs de toutes catégories socioprofessionnelles 

selon l’âge et l’ancienneté, la formation générale et spécifique : 

2.2.1) Répartition  des âges et des anciennetés : 

Figure 02 répartitions des âges et des anciennetés de l’ensemble des 

agents actifs. 

 
Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar Rural. 

La variation de l’ancienneté avec l’âge, l’augmentation de la 

dispersion de l’ancienneté et le vieillissement incitent par conséquent 

à étudier de manière plus précise l’évolution des effectifs sur la 

période selon l’âge.  On remarque que les jeunes employés constituent 

la catégorie socioprofessionnelle la plus représentée (près de 80%). 

Nous séparons les effectifs en quatre groupes d’âge en fonction des 

données de la Figure02:  

- Moins de 40 ans («jeunes») 42%, 

- 40-55 ans («mûrs») 28%,  

- 55-60 ans (« retraités ») 29%,  

- 60 ans et plus (« seniors »). 1%. 

Par catégorie professionnelle l’enquête montre :    
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- Pour les cadres («72% jeunes », « 27%murs », «1% retraites »). 

- Pour les maitrises («62% jeunes », « 37%murs », «1% retraites ») 

- Pour les exécutions («90%jeunes», «10%murs». 

En termes d’expérience. On constate que les employés les plus âgés 

mettent en œuvre une bonne conception d’expérience. Malgré le 

déclin des capacités physiques et mécaniques que les jeunes diplômés  

qui ont  suivies souvent des formations qui répondent à leurs besoin et 

attentes professionnel. 

2.2.2) La formation géneral:  

Figure  03 : formation générale de la population. 

 

 

Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar Rural. 

En comparant les différentes  catégories de la population, on constate 

que la majorité des cadres sont des diplômés universitaires 96%. 

Parmi eux  62 % sont des ingénieurs d’Etats. Ce fait montre que 

Sonelgaz s’intéresse aux compétences techniques. Par ailleurs 57% 

des agents de maitrises possèdent un diplôme de fin d’études DUEA 

ou suivent leurs études (licence, ingénieurs d’états, master).  Enfin 

pour les agents d'exécution 87% ont un niveau d'étude secondaire 

dont 13% ont un niveau moyen.   
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2.2.3) La formation au sein la SDO : 

Aussi, en matière de formation, les actions de formation programmées 

par Sonelgaz sont réparties comme suit. On distingue principalement 

trois (03) types essentiels: 

2.2.3.1) La formation professionnelle spécialisée (FPS) :  

Figure 04: FPS. 

 

Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar Rural. 

 

C’est une action qui vise l’acquisition par le travailleur ou le futur 

travailleur (pré salarié) d’une qualification professionnelle pour 

occuper un emploi déterminé. Elle peut se dérouler de façon continue 

ou alternée. Pour l’ensemble des  catégorie répartis comme suit : 8 

agents en formation professionnelle fin semestre 2016 spécialisée soit  

+166,66 % .Dont la croissance à plus que doublé par rapport au  2015. 

2.2.3.2) Le perfectionnement professionnel (PP) : 

Figure  05: PP. 

 

Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar 

Rural. 
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C’est une action qui vise l’adaptation permanente du travailleur à son 

poste de travail y compris sur l’aspect langues (arabe,français, 

anglais...), pour améliorer ses performances et lui permettre d’être 

toujours au fait des évolutions techniques, technologiques et de 

gestion.Pour l’ensemble des catégories répartis nous avons suivante la 

ventilation  : 48 agents en perfectionnement professionnelle durant la 

première semestre soit +77,77% par rapport au 2015. 

2.2.2.3) Moyen propre unité(MPU) : 

Figure 06: MPU. 

 

Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar Rural. 

Il s’agit des actions de formation développées au sein de la société 

devant concourir notamment : 

- A la satisfaction des besoins de capital humain qualifiée dans les 

métiers de la société ; 

- A assurer l’élévation du niveau de connaissance de base des 

travailleurs ; 

- A perfectionner les travailleurs pour leur permettre d’acquérir les 

connaissances et les savoir-faire nécessaires à la modernisation 

des techniques et de la technologie nécessaires au développement 

de la société ; 
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- A développer les cultures scientifiques d’une part et économiques 

et sociales et leur permettre de participer efficacement à la 

réalisation des objectifs de la société ; 

- A gérer les carrières et faciliter la promotion interne des 

travailleurs. 

2.2.4) L’apprentissage et l’encadrement des stagiaires : 

Il est issu du cycle de formation national, universités ou centres de 

formation de métiers, contrat de pré emploi (CPE), dans le cadre des 

relations entreprises - universités/structures de formation. Les 

dépenses de formation représente 1,18% du chiffre d’affaires et   

0,002%  de la masse salariale, ce dernier constitue un enjeu important 

de pilotage pour le gérant, le responsable des ressources humaines, le 

gestionnaire de paie et le service comptable. Ces données issues de la 

paie et de la comptabilité peuvent être conjointement exploitées, 

comparées et contrôlées pour obtenir ainsi des indicateurs pertinents 

tant sur la comptabilité de la paie que sur le suivi du salarié. Une 

vision économique et sociale de l’entreprise, nous permet de suivre de 

façon extrêmement précise les indicateurs fondamentaux dont ceux 

exigés par le bilan social : 

- Effectif : emploi, effectif, absentéisme ; 

- Etude rémunération et charges accessoires. Accident du travail ; 

- Conditions de travail (35 h, temps partiel, visites médicales…) ; 

- Dépenses envers les œuvres sociales (budget, restaurant 

d’entreprise, salles de sport…) ; 

- Investissement en formation, etc ; 

- Un catalogue d’états métier vous permet de dégager en quelques 

clics les indicateurs clés de performance ; 
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- Prise de décision accélérée ; 

- Personnalisation des états rapide ; 

- Suivi qualitatif des collaborateurs. 

Figure 07: le coût annuel par agent. 

 
Source : préparée par l'enseignate en fonction des données de SDO Béchar Rural. 

Ses variations peuvent avoir différentes origines d’analyses de la 

masse salariale par : spécialité, le niveau de responsabilité ou de 

l’effectif par tranches de revenus. La répartition des salaires éclaire la 

politique salariale (quelle catégorie augmentée  en priorité, 

augmentation générale ou individualisée), la politique de recrutement 

(catégorie à recruter, salaire d’embauche ménageant une évolution 

rapide de rémunération, …) ou la politique de promotion interne. Le 

coût annuel par agent (30 /06/2016.) est de :  

- Cadre  : 1. 825. 500 DA 

- Maîtrise          : 1 .302. 700 DA 

- Exécution : 1 .063 .400 DA 
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Figure 08:la masse salariale. 

 
Source : document interne de la direction mois de : janvier 2016 à juin 2016(DA). 

Conclusion : 

Nous avons recueillis  des données et fait des constats tout au long de 

notre passage en milieu de travail dans la SDO Béchar Rural. Nous 

avons montré que les variables retenues généralement dans le 

traitement des dossiers sont : le recrutement, le niveau hiérarchique, le 

niveau d'étude, la tranche d'âge, l’ancienneté, le sexe, la formation. 
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Les variables explicatives comprennent des indices de satisfaction. 

l'analyse de la population soumise à l’étude dans la SDO Béchar 

Rural, montre clairement un tissu de capital humain comprenant un 

niveau élevé de main d’œuvre de haute qualification qui consacre des 

moyens significatifs à leur formation continue  et des capacités 

d’adaptation plus importantes qu’elles assurent une forte mobilité 

professionnelle des jeunes travailleurs et d'assurer aux fins de carrière 

une perfection de la surqualification. On peut dire que Sonelgaz 

accorde une importance à l’encadrement de ces personnels.par 

l’apprentissage et la formation qui offre un double parie pour 

l’entreprise et l’individu lui-même. Ainsi parton de ces résultats nous 

confirmons notre deux hypothèses de départs. Or tout action de 

formation ou d’apprentissage est soumise aux faveurs des dépenses de 

la formation du personnel. 

Notre perspective d'analyse est axée sur  les suggestions suivantes : 

- L'entreprise doit réserver un budget pour des formations et des 

recherches. 

- Elle doit  créer au sein de l’entreprise une fonction de R&D en 

cohérence avec sa stratégie ;  

- Elle doit privilégier la perfection ce qui  en soi une démarche 

innovante dans un processus finalisé. 
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