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Résumé :
Cette étude visait a deéterminer le r6le de la formation dans le développement des

compétences au sein de I’entreprise nationale des industries électroniques ENIE.

Pour faire I’objet de 1’étude, a travers cette étude, nous avons abordée la problématique
du sujet a savoir dans quelle mesure la fonction de la formation contribue-t-elle a

augmenter la performance des salariés de la société nationale d’exploitation ?

Dans note étude, nous nous sommes appuyés sur 1’approche qualitatif de collecte des
données : un guide d’entretien avec le directeur de ressources humaines et autres cadres

et les techniciens.

Cette étude nous a révélé que la formation contribue a améliorer la performance des
individus a travers le développement des compétences et la bonne utilisation des
énergies. C’est pour cette raison que les établissements ont recours a la mise en ceuvre
d’une politique de formation par étapes séquentielles et régulieres qui commencent par
la définition des besoins en formation, puis élaboration et mise en ceuvre du programme

de formation, et enfin évaluation du processus de formation.
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Introduction Générale

Introduction génerale :

Peut importe la taille de D’entreprise matérialisée par le nombre de ses
employées, elle ne pourra sans doute nier I’importance de la formation dans le
développement des compétences et la gestion des ressources humaines de facon
générale et son impact sur la performance de maniére spécifique.

En effet, le management est I’ensemble des techniques de gestion, planification,
d’organisation, de direction et de contrdle mises en ceuvre dans une entreprise, il s’agit
d’accomplir les taches nécessaires avec d’autres personnes par leur intermédiaire afin
d’atteindre des objectifs.De plus, le management des ressources humaines est une
branche importante pour toutes les entreprises, précis de 1’entreprise. Le management
est a la fois un art et une science. Un bon systéme de management est la colonne
vertébrale d’une entreprise performante. Les dirigeants d’entreprise sont obligés de
mettre en place des stratégies de gestion efficace s’ils veulent développer et accroitre les
activités de leurs entreprises. En d’autres termes, le management est I’ensemble des
principes relatifs aux fonctions de gestion, d’encadrement, d’administration, de
structuration et de suivi au sein d’une entreprise.

On parle de management de la formation pour toutes les taches non administratives qui
visent & accompagner les salariés dans leur parcours de formation.*

La formation c’est I’action de I’amélioration de la performance d’une personne en
savoir, savoir-faire, savoir étre.”

Une personne formée est apte a accomplir une tache, la perfectionnée ou la maintenir.
L’entreprise doit investir dans la formation des employés pour rétrécir I’écart entre les
compétences actuelles et les compétences requises afin d’améliorer la performance et de
maintenir son avantage compétitif.

L’investissement en formation produit plusieurs bénéfices tel qu’une amélioration de la
performance organisationnelle, I’amélioration de la qualité des produits et des services,
la satisfaction des clients, la croissance des ventes et I’augmentation de la profitabilité.
Avant d’entreprendre la formation des employés, il est recommandé d’effectuer une
analyse des besoins de formation, cette analyse permet de savoir si la formation est le

meilleur moyen pour améliorer la performance organisationnelle. Si un employé

! Site web
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Introduction Générale

n’atteint pas le niveau de performance désiré, il peut y avoir plusieurs raisons : un
manque d’outils, des objectifs imprécis ou un manque de motivation.

Cependant la formation doit étre structurée de facon a atteindre les objectifs de
I’entreprise et a soutenir sa stratégie. Le but ultime de la formation étant 1’amélioration

de la performance et les compétences dans le sens désire.

L’objectif de notre mémoire est de savoir comment la formation se passe elle au sein
de I’entreprise ENIE pour améliorer la performance des salariés.
La problématique :
=  Quel est le réle de la formation dans le développement des compétences et
performance de I’entreprise ?
Pour répondre a cette problématique nous avons proposé les hypothéses suivantes :
Hypothese de recherche :
= H1: la performance du travail des collaborateurs contribue a la performance
globale de I’entreprise, pour la garantir, il est donc indispensable d’investir dans
la formation des ses salariés.
= H2: la formation est un investissement rentable pour les entreprises, elle permet
d’améliorer la performance des employés et la réputation et le profil de

I’entreprise.

Afin de répondre a ces questions et de Vérifier ces hypotheses, nous avons procédé de la
maniere suivante. Dans la premiére partie théorique, nous allons abordée a travers deux
chapitres la notion de la formation comme outil de la gestion des ressources humaines
GRH, ainsi que son apport dans I’atteinte de la performance.

Quand a la deuxiéme partie pratique, elle sera consacréea la vérification de la
problématique de I’étude qui postule que la formation apport un impact sur la
performance des employées. Pour ce faire,nous avons mené dans le cadre d’un stage
professionnel au sein de I’entreprise ENIE une étude de cas. Ou nous allons analyser
des données qualitatives extraites a partir d’entretien menée par le bais d’un guide

d’entretien avec le DRH et des employées ayant bénéficiés de programme de formation.
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Chapitre 1 : La formation outil de la GRH

Chapitre 1 : La formation outil de la GRH

Introduction :

La Gestion des Ressources Humaines méne a des carrieres de gestion des RH, que ce
soit au sein d'organisations privées ou publiques. Au-dela des compétences liées a
I'administration du personnel, les organisations attendent de leurs responsables des
ressources humaines des compétences managériales et un degré élevé d'expertise.C'est
ainsi que la mention Gestion des Ressources Humaines vise a permettre la maitrise des
spécificités de la fonction RH et sa dynamique managériale ; a consolider et a
approfondir les différentes méthodes, techniques, outils RH en lien avec la stratégie des
entreprises dans le cadre d'une approche globale et transversale ; a former les étudiants
et les managers aux enjeux RH a venir, notamment autour de la digitalisation de la
fonction RH. La formation vise, par conséquent, a faire acquérir aux étudiants des
savoirs théoriques, des savoir-faire, des savoir-étre et des savoirs apprendre dans les
différents domaines des ressources humaines.

Le cycle de formation en RH consiste a apprendre les fondamentaux qui
permettront au sein du service RH, de contribuer & atteindre des objectifs fixés par
I’entreprise. Cella implique donc de : accroitre des connaissances pour effectuer les
taches a tous les niveaux de 1’organisation. La formation répond a la fois aux attentes
des salariés et aux besoins de 1’organisation. Elle aide au maintien de 1’employabilité
des salariés et a D’adaptation permanente des compétences disponible et des
compétences requises. Il s’agit ainsi d’assurer 1’adaptation des salariés aux évolutions a
leur emploi. Ce chapitre se subdivise en trois sections. La premiere section porte sur la
fonction RH et les fondamentaux du management des RH et la deuxiéme section sur la
notion de formation et la troisieme section nous parlons de la place de la formation dans

la gestion des ressources humaines.
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Sectionl : Les fondamentaux du management des Ressources

Humaines

Le management est posé comme 1’art de diriger une organisation et de prendre les
décisions nécessaires a la réalisation de ses objectifs. Il s’agit d’une démarche globale
qui repose sur quatre grandes fonctions géneriques : piloter, organiser, animer, et diriger.
On distingue le management stratégique du management operationnel en fonction de
I’impact de la décision sur le devenir de I’organisation et du niveau hiérarchique de la
prise de décision.Le management est la science sociale de la planification, de
I’organisation, de coordination et du controle de travail il a plusieurs définitions,
notamment :

1. Définition :

Depuis des années, le terme management a plusieurs définitions tout en gardant les
mémes principes. Les spécialistes de la gestion ont chacun leur conception du
management. Selon Henri fayol, le management est 1’action de prévoir et planifier,

d’organiser, de commander et contrdler.

D’aprés Kreitner, le management est I’ensemble de processus de résolution de probléme
permettant d’atteindre efficacement les objectifs de I’entreprise grace a I’utilisation a

bon escient des ressources a la disposition de I’organisation. (KREINTER)®

Selon FW Taylor, le management set 1’art de savoir quoi faire, quand faire et voir que

cela s’effectue de la meilleure maniére 2 moindre cout. (TAYLOR)*

Selon Harold koontz, il s’agit de 1’art de faire avancer les choses avec les personnes au
sein d’un groupe bien organisé. C’est ’art de créer un milieu dans lequel les gens
peuvent se développer et travailler ensemble pour atteindre les objectifs du groupe.
(KOONTZ)°

3 . . .
Kreinter « le management des ressources humaines » paris, 1998
4 . 7 Qe JRTIT . .
Taylor « le management des ressources humaines » édition les éditions des organisations
5 .
Harold koontz , paris 2002
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Selon Van flet et Peterson, le management est I’ensemble des activités qui visent a
utiliser les ressources de la maniére efficace et efficience dans le but d’atteindre un ou
plusieurs objectifs. (PETERSON)®

Selon Megginson, Mosely et Piétri définissent le management comme une utilisation
des ressources humaines, financieres et matérielles pour parvenir aux buts fixés par
I’entreprise avec les fonctions de planification, d’organisation, de direction et de
contréle. En un mot, tous ces penseurs du management se rejoignent sur les principes
fondamentaux du management. Il est également important de savoir qu’un dirigeant
posséde déja certaines qualités et caractéristiques inhérents qui 1’aident a mettre en
place un systeme de management efficace et a exercer une influence dominante sur les
autres. A savoir que le leadership fait partie intégrante du management. Il joue un réle
important dans les activités de management, tandis que ce dernier fait partie intégrante
des processus techniques et sociaux. Il est utile de rappeler que le management existait
depuis des siccles. C’est son appellation qui a changé au fil du temps, mais les principes

restent les mémes. (MEGGINSON)’

1.1.  Ler6le du manager :

Savoir manager ne s’ improvise pas, il requiert des qualités personnelles et relationnelles
significatives. Le role d’un manager d’équipe est bien entendu de mettre en place
I’organisation ainsi que les conditions pour que son équipe atteigne les objectifs de
I’organisation dont il est responsable. Il doit également permettre a chacun des membres
de progresser et d’évaluer (savoir-faire, savoir-étre, procédure, outils...).Pour faire
émerger le meilleur de leurs équipes, les managers doivent appliquer les fondamentaux
du management pour réussir leurs missions. Il est noté qu’il existe de nombreuses

formations en management afin de progresser.
1.2.  Les 6 fonctions principales de management :

\oici les 6 fonctions de management importantes a connaitre pour toute personne qui

occupe ou aspire a occuper un poste managérial.

® Van flet et Peterson, paris 2002
" MEGGINSON, paris 2003
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1.2.1. Piloter : fixer des objectifs et contréler les résultats

Dans le cadre du pilotage de 1’organisation, le manager va mettre en place une stratégie,
définir des objectifs cohérents et un but a atteindre. Il va les communiquer a son

équipe : collectivement pour les objectifs individuels.
1.2.2. Organiser : répartir le coordonner le travail

Pour étre un bon manager il faut savoir prendre en charge I’organisation du travail de

ses équipes, de la répartition des taches a la coordination des actions.

Pour atteindre les objectifs fixés par la direction générale de I’entreprise, les membres

de I’équipe doivent savoir quel est le role de chacun.

Pour cela il faut &tre en mesure de répondre aux questions suivantes :
e « Qui fait quoi ? » sur le court et le moyen terme
e « Comment vont évoluer les missions de chacun de son équipe ? »

Une fois ses questions réglées. La coordination des collaborateurs et la gestion du temps
sont deux notions importantes a planifier. L’étape suivante consiste a ¢élaborer un

planning, il est préférable de le faire en concertation avec les personnes concernées.
Derniére étape pour 1’aspect organisationnel :
La communication

Comment ’organise la communication interne ? Par quel moyen les collaborateurs
échangent ? Qui fait remonter les informations au manager d’équipe ou au manager de

projet et sous quelle forme ?
1.2.3. Déléguer : répartir les taches

Etre manager opérationnel implique souvent une charge assez lourde. Seul, il ne peut
pas tout gérer, il doit savoir déléguer des taches aux personnes de son équipe qui en ont
les capacités ou qui peuvent les acquérir rapidement avec un accompagnement. En plus
de lui libérer du temps, c’est I’un des leviers les plus efficaces pour impliquer davantage
le salarié. 1l se sent alors plus responsabilisé et de ce fait a plus de confiance en ses

aptitudes.
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1.2.4. Animer : mener et mobiliser les hommes

Gérer une organisation nécessite de mobiliser tous ses acteurs afin d’atteindre 1I’objectif
commun. Il faut, selon les cas, mettre en place des actions de formation, de conduite du

changement, des systémes d’évaluation ainsi que des outils de motivation des équipes.

Manager une équipe c’est aussi la faire progresser. Il est dans I’intérét du manager
opérationnel d’encourager le développement des compétences de son équipe. Son role
est de piloter cette formation continue de ses collaborateurs afin de leur permettre a

chacun d’acquérir des compétences et d’évaluer dans leurs carrieres.

C’est également un atout pour I’entreprise. Des salariés plus qualifiés permettent de
faire progresser 1’entreprise en termes de qualité, de productivité et d’innovation et ainsi

d’assurer la performance et la pérennité de celle-ci.
1.2.5. Diriger : prendre des décisions pour réaliser les objectifs

Diriger 1’organisation, c’est prendre des décisions qui vont I’engager sur le long terme
mais qui sont nécessaires a la réalisation de ses objectifs. Il s’agit de faire des choix
parfois difficiles mais qui doivent étre pris dans le seul but de faire avancer son
organisation ou son projet et garder a l’esprit 1’objectif fixé par les supérieurs

hiérarchiques.

Pour manager efficacement, les compétences managériales ne suffisent pas, les
décisions prises doivent étre acceptées par les collaborateurs et elles ne doivent en
aucun cas mettre en péril la cohésion d’équipe si précieuse dans la tenue des objectifs.
De ce fait, la fonction managériale implique de faire preuve de leadership ainsi que

d’une aisance relationnelle pour fédérer ses équipes.

Etre un leader ne s’improvise pas, pour animer une équipe et motiver ses collaborateurs,
les qualités personnelles du dirigeant ainsi que son style de management ont leurs
importances. Le poste de manager requiert donc une double compétence : 1’application
de pratiques managériales éprouvées et un capital humain fort (a savoir : des qualités de

savoir étre).
1.2.6. Controler : maintenir la tenue des objectifs

Le métier de manager consiste également a controler régulierement que les objectifs collectifs

ou individuels qui ont été fixés sont bien respectés. Si besoin, il étudiera les actions correctrices

7
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a mettre en ceuvre afin d’améliorer les résultats. Le plan d’actions possible pour permettre a ses
subordonnés de réussir leurs objectifs est vaste : ajustement de 1’organisation, de procédure, des

outils, formations...

En exercant un contrble régulier et précis, les défaillances et anomalies sont détectées plus

rapidement ce qui permet de corriger sans attendre.

1.3.  Un manager de transition

Le management de transition est exercé par des cadres opérationnels et expérimentés
qui possedent une expérience avérée et opérationnelle du management d’équipe ou de
management de projet. Ils interviennent régulierement pour aider les entreprises a

résoudre un probleme de management :
= Remplacer au pied levé un manager absent de maniére imprévue.

= Remplacer un manager qui a échoué¢ dans sa fonction et dans D’atteinte des

objectifs.

= Accompagner un manager peu expérimenté dans la fonction a monter en

compétences.
= QOrganiser, puis manager un nouveau service en attendant un recrutement.

Les managers de transition ont la plupart du temps occupé des postes managériaux en
tant que directeurs au sein de grands groupes durant plusieurs années leur permettant de
maitriser les fonctions clés du management. Un manager de transition est opérationnel
des la prise de poste, et ce quel que soit la situation dans laquelle I’entreprise se trouve

(situation de crise, remplacement d’un poste vacant...)

2. La gestion des ressources humaines (la GRH) :

Est un ensemble de fonctions et de pratiques ayant pour objectif de mobiliser et
développer les ressources du personnel pour une plus grande efficacité et efficience, en
soutien de la stratégie d'une organisation (association, entreprise, administration
publique, etc.). C'est une activité fonctionnelle de I'entreprise, de nature transversale
(horizontale) par opposition a une activité hiérarchique (verticale).

2.1. Fonction ressources humaines :
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« Structure chargée de I’administration du personnel, des relations sociales et de la mise
en ceuvre des politiques ressources humaines de fagon plus ou moins partagée avec la
hiérarchie».

2.2. Direction des ressources humaines :

Personne (ou groupe de personnes) qui assure la direction des services et des activités

de GRH et qui coordonne I’ensemble des membres de la fonction

2.3. Les objectifs de la GRH

5 grands types d’objectifs caractérisent la GRH :

v’ Attirer (recruter)

v" Conserver le personnel

v Développer (via la gestion prévisionnelle ou la formation) afin
d’assurer I’adaptabilité, la flexibilité

v" Motiver, satisfaire (activités liées a la rémunération, la rétribution,
I’évaluation des performances...)

v Etre efficace (ou la recherche de la performance optimale)

2.4. I’approche contingente de la GRH

Le schéma 1.1 propose un modéle contingente de la GRH, faisant ressortir la liaison

défi et logiques...pratiques

L’entreprise est confrontée a des défis fondamentaux. Pour y répondre, elle doit
s’appuyer sue de nouvelles logiques, de nouvelles pratiques de GRH et une
reconfiguration de la fonction.




Chapitre 1 : La formation outil de la GRH

Pressions sociétale
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Section 2 : La notion de la formation

Cette section porte sur la notion de formation en tant que concept général et concept

liéesa la gestion des ressources humaines.

1. Le concept de la formation

Depuis son apparition dans le code de travail jusqu’a aujourd’hui la formation a évolué
au gré des changements du monde de travail. Voici brievement, les quelques dates clés
qui ont marqué son histoire.

1.1. Historique de formation :
La pédagogie scolaire : Apparition de la formation

Jusqu’au milieu du XIXéme siecle : I’éducation est essentiellement abstraite et

livresque, elle s’adresse avant tout a une élite.

* Au Moyen age : la forme prime sur le fond, la logique I’emporte sur les faits,
I’éducation dispensée par des clercs pour des clercs. Le formateur est un religieux.
* De la Renaissance au XVIlléme : la formation de I’ « honnéte homme » se
développe. La connaissance devient une valeur en soi. Marquée par 1’influence des
Jésuites, I’éducation devient enseignement. La posture du formateur s’ébauche.
* Au XlIXeéme siécle : la pédagogie se développe notamment grace a des médecins
éducateurs tels que Montessori. lls considérent que la réalité palpable est une source
d’enrichissement et de formation. Le formateur part de situations concretes pour fonder

son enseignement.
Formation professionnelle et métier de formateur

L’apprentissage a d’abord été une « formation sur le tas » transmise par des gens du
métier. L’on peut citer comme exemple, celui du compagnonnage qui est une
organisation rigoureuse du transfert de compétences et dans lequel se trouve les

principales regles applicables au stage d’aujourd’hui.

» Révolution industrielle: Emergence de la nécessité d’un enseignement

professionnel supérieur. Une éducation permanente voit déja le jour avec la création des

11
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écoles des Arts et Métiers et Polytechnique.
* Fin des années 50 : le formateur n’existe pas encore méme si la nécessité d’adapter la
main  d’ceuvre aux exigences de la  production est une réalité.
* Fin des années 60 : la formation s’affirme et s’organise. Le métier de formateur se
professionnalise.

» Années 70 : Loi de 1971 sur la formation continue (nouveaux dispositifs et nouveaux
textes législatifs). Elle pose les fondements du droit a la formation et au congé
formation dans le cadre du contrat de travail.
» Années 80 : Les textes législatifs renforcent le droit a la formation en direction des
publics jeunes et transférent aux régions les compétences et la professionnalisation du
formateur.

» Anneées 90 : La législation prévoit la rationalisation du dispositif de formation. Le
contexte économique nécessite un acces a la formation élargi et accessible au plus grand
nombre.

« De nos jours : Les textes orientent la formation vers une personnalisation des
parcours : le droit individuel de la formation fait son apparition en 2004. Les nouvelles
technologies modifient en profondeur les outils pédagogiques et le quotidien du

formateur.

La formation représente un investissement stratégique et un axe de développement
privilégié pour améliorer et faire acquérir les qualifications et les compétences aux

travailleurs, capital précieux et principale richesse de I’entreprise.

1.2. Définition de la formation
D’aprés LOUART Pierre qui définit la formation professionnelle comme suit : « par la
formation professionnelle, on désigne habituellement les moyens pédagogiques offerts
aux salariés pour qu’ils développent leurs compétences au travail. Les actions proposées
renforcent les aptitudes techniques et opérationnelles, elles enrichissent la personnalité

en I’aident a évaluer vers nouveaux roles » (Pierre)

D’aprés VALTER, qui définit la formation comme « 1’ensemble des actions capables de
mettre les individus et les groupes en état d’assurer avec compétence leurs fonctions
actuelles ou celles qui leurs seront confiées pour la bonne marche de 1’organisation »

(VALTER)
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Le troisieme et la derniere définition est celle présente par SEKIOU et d’autres, qui
accordent a définir la formation comme « ensemble d’actions, de moyens, de techniques
et de supports planifi¢ a 1’aide desquels les salariés ont incités a améliorer leurs
connaissances, leurs comportements, leurs attitudes, leurs habiletés, leurs capacités
mentales, nécessaires a la fois pour atteindre les objectifs de 1’organisation et des
objectifs personnels ou sociaux , pour s’adapter a leur environnement et pour accomplir

de facon adéquate leurs taches actuelles et futures ». (Sekiou)®

1.3. La définition de formation en GRH
De ces définitions, on peut dire que la formation est un ensemble d’actions, de
méthodes et des techniques dont la finalité est de la transmission des connaissances,
I’apprentissage de savoir-faire, le développement personnel et 1’évolution des

comportements. Dans la GRH la formation se définit comme suit :

Est considérée comme :
¢ Un facteur d’efficacité car elle permet d’accroitre les compétences des
personnes, qui peuvent de ce fait maitriser de mieux en mieux leurs activités
actuelles et futures.
% Un facteur de motivation des salariés, car elle répond au besoin du
développement et d’épanouissement de 1’individu. Elle leur permet de conserver
leur emploi et leur assurer une progression dans leur parcours professionnel.
« Un moyen de développement économique, de progres social et d’assurance

contre la sclérose, la perte d’emploi et I’inadaptation de 1’individu au travail.

2. La politique de la formation

La politique de la formation comme étant un élément d’une politique d’ensemble d’une
entreprise, visant a assurer de maniére durable sa rentabilité, la satisfaction de ses
clients, I’implication de son personnel et une relation positive avec son environnement.
La politique de formation est 1’'une des politiques humaines de 1’entreprise, elle a une
durée de vie de plusieurs années mais les orientations formation sont généralement

redéfinies chaque année pour €tre présentées ai comité d’entreprise.

9 . . .
Sekio « gestion des ressources humaines »
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Une politique de formation doit répondre a un double but :

v’ Permettre d’adapter les salariés aux changements structurels et aux
modifications des conditions de travail impliquées par 1’évolution du contexte
économiques.

v Permettre de déterminer et d’assumer les innovations et les changements a
mettre en place pour assurer le développement de I’entreprise.

La politique de formation continue précis la vision qui inspirera les actions tant a court
terme qu’a moyen au long terme. Cette vision devra étre cohérente avec la future

désirée, de manicre a construire I’avenir de fagon progressive.

2.1. Les enjeux de la formation

Il existe plusieurs enjeux de la formation se résument comme suite :

» Du point de vue de I’économie et des emplois, la formation continue un outil
fondamental d’adaptation car elle permet de faire face a 1’évolution rapide des
métiers ou des pratiques professionnelles. Les entreprises 1’utilisent pour
anticiper les changements, ou pour réagir rapidement a ce qu’il na pas été
possible de prévoir.

» Du point de vue des organisations, la formation correspond a deux types
d’enjeux les premiers consistent a I’entretien et au développement des
qualifications du personnel, en I’aident a acquérir des connaissances et des
savoir-faire  nouveaux. Les deuxiemes consistent a faire évoluer les

comportements et les attitudes des salariés.

2.2. Les objectifs de la formation
Les objectifs doivent étre définis en fonction des stratégies de 1’organisation. Le service
des RH propose des objectifs qui tiennent compte des contraints existantes, notamment
les ressources financiéres disponible pour la formation. L’organisation examine s’ils
sont réalistes, praticables et vérifiables. Principaux objectifs de la formation en peut

citer les suivants:
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Tableaul.Les objectif de la formation entre stratégique et opérationnel

Objectif opérationnel Obijectif stratégique

Assurer ’adéquation entre les capacités et les Etude des besoins
connaissances des employés.

Adapter les employés a des taches bien Répartition des taches
déterminées et au changement dans les

emplois.

Maintenir un degré de compétence nécessaire Gestion des

au progres de 1’organisation. compétences
Améliorer le statut des employés par Compétitive et la
I’avancement dans 1’organisation. qualité interne
Favoriser I’efficacité de tous les nouveaux Développement des
employés par une meilleure utilisation du nouveaux entrants

matériel et des équipements et une réduction
des accidents et des départs.

Contribuer au programme d’expansion et a la Renforcement de la
politique d’acquisition des RH. politique RH

Engendrer un meilleur comportement au travail | Améliorer le climat
et favoriser des attitudes positive qui social

permettent de réduire les couts et les pertes de
production ainsi qu’améliorer la qualité et la
quantité de produit.

Source : établis par nos soins.

On peut également considére les éléments suivant comme étant des objectifs

secondaires :

Accroitre 1’estime de soi chez chaque employé¢.

Aider au développement de la prévention et a la protection des employés dans
des situations spécifiques.

Aider les chomeurs a s’intégrer plus aisement dans de nouvelles organisations.
Améliorer les expansions orales des employés et leur faire perdre leur stress
quand ils font un exposé professionnel.

Favoriser les relations interpersonnelles et 1’analyse de situations
organisationnelles.

S’adapter aux exigences de I’environnement toujours changeant.

10 . .
Etablis par nos soins

15



Chapitre 1 : La formation outil de la GRH

e Développer les capacités de jugement des formés.

e Réaliser des projets étatiques afin de résoudre des problémes.

e Créer un sentiment d’appartenance des employés envers leur organisation et
favoriser une meilleure perception de leur lieu de travail.

e Aider a I’intégration de la bonne personne a la bonne place au bon moment.

e Donner la possibilité aux salariés d’acquérir une culture générale ou de la
maintenir ou encore de la parfaire.

e Sauver du temps au superieur immédiat aux collegues de travail.

e Aider la hiérarchie a assurer I’équilibre en RH afin de répondre aux objectifs
immédiats de chacun des services de 1’organisation.

Permettre a la direction de repérer les employeés les plus qualifiés pour une promotion.

3. Les types de formation
Il existe cing types de formation :

3.1. Formation adaptation
L’entreprise cherche toujours a améliorer ses résultats opérationnels, développement di
chiffre d’affaires, réduction des prix de revient, amélioration de productivité... Elle peut
atteindre ces objectifs en augmentant les connaissances des collaborateurs, en
améliorant leur capacité a résoudre des problémes, en les rendant capables d’utiliser de
nouvelles méthodes, ou encore en développant des comportements, des savoir-faire ou
des savoir-étre plus efficaces.
La formation adaptation est utilisée soit dés I’entrée dans le poste (adaptation initiale),
soit au niveau d’un recyclage pour effectuer une mise a jour des pratiques. La personne
formée garde le méme type d’emploi, reste dans la méme sphere professionnelle, et

dans le méme métier.

3.2. Formation gestion prévisionnelle du personnel ou mobilité
Dans ce cas il existe des modifications dans le travail, il y’a changement de métier, soit
a I’occasion d’une promotion, soit pour maintenir I’emploi a la suite d’une suppression
du poste initial.
Cette formation est de longue durée et implique un apprentissage complet de
I’utilisation de nouveaux outils. Elle vise a maintenir I’emploi du personnel ou a

développer la motivation par le biais de la promotion interne.

e
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3.3. Formation outil intellectuel de base (culture générale)
Il s’agit d’une formation générale (langues, mathématique, analyse logique de situation,
prise de décision...) qui permettra d’élever le niveau du personnel. Elle est souvent
utilisée avant d’engager le salari¢ dans une formation « mobilité », nous pourrions
également 1’appeler formation « pré professionnelle ». Cette formation fonctionne
généralement sur la base du volontariat et les inscriptions s’opérent a partir d’un

catalogue.

3.4. Formation culture d’entreprise
Pour ce type de formation, la direction de I’entreprise définit, d’'une manicre plis ou
moins centralisée, ce qui consiste selon elle la culture commune de la société. Les
actions de formation seront alors proposées a 1’ensemble des salariés qui pourront
s’inscrire sur la base du volontariat. Le pouvoir du hiérarchique sera plus faible, car il
peut difficilement s’opposer a la demande d’un collaborateur qui veut s’initier a la
culture de I’entreprise décidée par la direction. C’est la stratégie qui dispose de

I’essentiel du pouvoir d’inscription.

3.5. Formation mobilisation sur un projet d’entreprise

Des actions de formation peuvent étre lancées en accompagnement de certains projets
de l’entreprise. Il peut s’agir de la mise en ceuvre d’une charte d’entreprise, du
lancement d’un projet qualité, de la réalisation d’un plan d’amélioration de 1’utilisation
de certaines ressources.

Le but visé est d’engendrer une synergie au niveau de tous les acteurs de maniere a
produire le maximum d’efficacité. Pour ces opérations on recherche généralement un
mode de fonctionnement de formation qui impliquera le plus grand nombre de

personnes, ou du moins toutes celles qui influencer la réussite de projet.
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Section 3 : La place de la formation dans la gestion de ressources

humaines

Les RH doivent ainsi maitre en place une stratégie de recrutement et

communiquer le marque employeur, mais aussi veiller a proposer un plan de formation

afin de permettre aux collaborateurs d’évaluer en interne.

1. L’importance de la formation

La formation est a la base de plupart des améliorations de performance :

Elle est la condition de 1’amélioration de la qualité du travail.

Elle contribue a une meilleure circulation de 1’information entre 1’unité et son
environnement, donc elle permet 1’amélioration qualitative des inputs.

Elle s’impose lors de la mise en ceuvre d’équipements plus sophistiqués, de
changements dans les modes de production : c’est en effet I’amélioration de la
technicité des agents qui constitue la condition de I’intégration du progres
technique.

Elle améliore 1’adaptation des hommes au poste occupé, les aides a évoluer vers
d’autres fonctions, leur permet de combler un retard de leur niveau général.

Elle sert les objectifs des directions, lorsque celles-ci veulent faire évoluer la
culture d’entreprise ou désire renforcer les chances de succeés d’un projet censé
mobiliser une grande partie des effectifs.

Enfin, elle permet d’améliorer I’organisation et la coordination des taches en

élevant le niveau des connaissances que les agents ont de leur environnement.

La formation n’est pas une fin en soi. La politique de formation ne se justifie pas dans

I’entreprise par elle-méme, mais par sa contribution a un processus d’ensemble de

gestion et de développement des ressources humaines, et en particulier a la gestion des

compétences.

1.1. Le lien entre la formation et les activités opérationnelles de la GRH :

La fonction de formation, qui constitue une composante essentielle, se concentre sur la

formation et le développement des employés afin d’améliorer leur compétence.
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1.1.1. Planification des RH
Activité identifiant avec précision les besoins en main-d’ceuvre pour le bon moment, le
bon endroit en quantité suffisante ; la formation peut répondre aux besoins requis et
garder la compétence de cette main-d’ceuvre continuellement a jour.

1.1.2. Analyse et évaluation des RH
Une fois les taches clairement définies et les exigences nécessaire au poste en termes de
compétence exigée et celle possédée par I’employé concerné, la formation peut servir a
corriger les lacunes (s’il y a lieu).

1.1.3. Rémunération Globale
C’est la possibilité qu’une formation améne une augmentation du statut de I’employé
(exemple : promotion) et, par conséquent, une augmentation de son salaire ou tout
simplement une rémunération des nouvelles compétences acquises.

1.1.4. Recrutement et sélection
La formation peut pallier les insuffisances du processus du recrutement et de la
sélection, par exemple former au lieu de recruter et embaucher des candidats qui n’ont
pas besoin d’une formation exigeants beaucoup de temps et d’argents.

1.1.5. Evaluation des RH
Dans le contexte du développement des RH, cette activité peut permettre de découvrir
les besoins de formation de chaque employé. Ce peut aussi étre une occasion pour
découvrir son potentiel qui pourra éventuellement étre développé pour occuper dans le

futur des postes hiérarchiques plus élevés.

1.2. La relation entre la politique de formation et les politiques du personnel

La politique de formation découle de la politique générale de I’entreprise. Elle se
focalise sur les différentes orientations de la formation et concerne le long terme. La
politique de formation est I’ensemble des instructions, des objectifs et des principes
directifs exprimés par la direction générale en matiére de formation et de
développement des ressources humaines pour créer un milieu de travail satisfaisant et
valorisant tandis qu’un plan de formation est un plan élaboré (établi) par la gestion des
ressources humaines dans une entreprise en vue de voir et d’anticiper la formation des
salariés.

L’¢laboration de la politique de formation ne se fait pas de manic¢re indépendante et

décontextualisée. Sa construction s’applique sue la prise en compte de ces facteurs
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essentiels et montre en quoi ces facteurs on un impact sur la politique de formation,
notamment les besoins collectifs, individuels, personnel.

« la formation est I’acte de se doter de moyens pour permettre 1’acquisition de savoir
par une personne ou un groupe, dans une perspective contractuelle, en lien avec un

contexte donné en vue d’atteindre un objectifs. »(aduin)™

1.3. La relation entre la politique de formation et la politique de recrutement :

Si la politique du recrutement privilégie la promotion interne, et lui donne une place
importance dans le renouvellement du personnel, la politique de formation devra faire
une large place a la « formation mobilité ».

La formation va participer, dans ce cas, a la diffusion et a la bonne connaissance des
métiers de I’entreprise. Il s’agit donc de former au lieu de recruter.

A Dinverse, si ’entreprise opte pour un recrutement externe avec une forte stabilité
interne, ou bien évité des formations exigeant beaucoup de temps et d’argents, la
formation aura pour role de faciliter I’intégration des entrants. Elle développera par
ailleurs, des actions qui auront pour but d’éviter la lassitude des salariés toujours

occupés au méme poste.

1.4. La relation entre la politique de formation et la politique de rémunération :
Les changements attendus chez les formés, a I’issue de leur formation, doivent faire
I’objet d’un renforcement positif, sous la forme d’une récompense financiére ou
psychologique.

Mais d’une maniere plus globale, il existe d’autres liens entre les deux politiques :

Si, par exemple, la politique de formation stipule que les cadres, spécialistes d’un
domaine de connaissance, sont chargés d’assurer la formation du personnel, il faudra
que cette activité supplémentaire soit prise en compte au niveau su systeme de
récompense ou de rémunération.

Dans une entreprise, va-t-on rémunérer la tenue des postes ou les compétences ? la
réponse a cette question aura également des incidents sur la politique de formation.

La formation peut amener a une augmentation du statut du salarié (promotion) et, par
conséquent, une augmentation de son salaire ou une rémunération forfaitaire pour les

nouvelles compétences.

11 . .
Aduin « la formation »
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1.5. La relation entre la politique de formation et la politique de I’évaluation
des employés

Dans le contexte du développement de ressources humaines, 1’évaluation peut permettre
de découvrir les besoins de formation de chaque salarie.
Ce peut aussi étre une occasion pour découvrir son potentiel qui pourra éventuellement
étre développé pour occuper dans le futur des postes hiérarchiquement plus élevé.
Une entreprise qui évalue ses salariés se doit également d’évaluer ses propres pratiques
et notamment la formation qu’elle met en ceuvre.
2. La contribution de la formation a la gestion des ressources humaines

La compétence s’inscrit dans une culture, la culture est un soubassement
caractéristique et relativement stable alors que la compétence fait appel a des notions de
créativité, d’incertitude et de complexité. Lorsqu’une entreprise a défini son projet, la
formation devient 1’élément fédérateur pour décliner les différentes orientations du
projet d’entreprise. Si la culture de ’entreprise est trés orientée sur la concertation.
L’analyse des besoins devra de faire de fagon concertée. Si la culture vise a une
autonomie et a un partage des responsabilités, la formation devra prendre cette valeur
comme élément de base pour organiser les actions. De méme si la culture de 1’entreprise
est de développer le travail en équipe, les méthodes pédagogiques devront développer le
travail en groupe.

2.1. L’analyse entre le besoin et ’écart

Il n’est plus a démontrer que la formation représente un levier stratégique permettant a
I’entreprise et aux collaborateurs d’étre plus performants quotidiennement, en effet, elle
est un vecteur de progression des toutes les fonctions de ’entreprise, mais également un
instrument privilégié de développement des compétences.
L’analyse des besoins doit tenir compte de nombreux facteurs pour ne pas mettre en
ceuvre des actions de formation qui n’ont aucune utilité ni pour les salariés, ni pour
I’entreprise il y’a pas conséquent donc lieu d’identifier les besoins et donc les actions de
formation nécessaires.
Cette analyse des besoins permettra de savoir si la formation est le meilleur moyen pour
améliorer la performance organisationnelle.
Il est a noter que si la performance n’est pas atteinte, cela signifie que les besoins n’ont

pas été correctement définis préalablement.
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La formation doit étre structurée de facon & atteindre les objectifs et a soutenir la
stratégie de I’entreprise.
De plus, le dispositif de formation doit étre de taille significative et correspondre aux
problématiques sensibles de I’entreprise qui doivent étre résolues.
Par ailleurs, pour obtenir le meilleur des résultats en termes de performances, la
démarche la plus adéquate doit étre la suivante :

v’ La détermination du niveau de performance attendu.

v L’évaluation des performances de I’individué.

v’ La mise en ceuvre d’une action de formation pour pallier a 1’écart.

Si cette analyse est correctement effectuée, le collaborateur sera plus performant et
donc I’entreprise aussi !

D’une manicre générale, la formation est un levier stratégique des performances du
personnel et déterminant pour la réussite de 1’entreprise.

Toutefois, lorsque la culture de I’entreprise n’a pas été clairement définie, la formation
peut étre un facteur de création d’une culture d’entreprise. Cette approche représente
cependant le risque de créer des comportements qui n’ont pas été envisagés par la
direction, il est donc préférable de définir avec la direction générale, et en concertation
avec les principaux acteurs, les orientations de comportements culturels souhaités avant
d’engager le plan de formation.

Toute valorisation de compétences dépend de la construction d’un plan de formation.
Cette construction présente plusieurs intéréts :

v" Identifier les actions de formation qui devront étre mise en ceuvre.
v Programmer la réalisation des actions.
v" Communiquer sur les actions qui vont étre mises en place.

Le plan de formation est traditionnellement annuel dans la majorité des entreprises,
pour autant, cette périodicité n’est pas impérative. Le meilleur rythme pour le plan de
formation est celui des besoins de D’entreprise en matieére d’accompagnement des
performances, des projets et des parcours des employés (profil de carriere).
L’implication de 1’encadrement ne se décréte pas, celui-ci doit trouver un intérét a
s’impliquer dans les processus de formation pour que la participation a I’élaboration du
plan de formation pour au moins deux raisons :

e La décision de formation implique une absence du salarié que le manager gérera

d’autant mieux qu’il est partie prenante dans la décision de formation.
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e L’efficacit¢ de la formation est conditionnée par I’utilisation effective des
compétences acquises en formation. A défaut, la déperdition peut étre tres
rapide. Et il est indispensable que le manager permettre I’utilisation de la
formation des le retour sur la position de travail, avec la logistique conséquente.

Par plus que pour les managers, I’implication des salariés ne se décréte pas. Il importe
avant tout de déterminer I’intérét des salariés pour la formation en clarifiant les
motivations de la décision de formation et les conditions de sa réalisation : objectifs
poursuivis, retombées de la formation, contenu, modalité de déroulement.

2.2. Les intéréts de la formation

La formation possede plusieurs intéréts a la fois pour I’entreprise et pour le
collaborateur.

Du coté de ’entreprise cette derniére permet :

o De créer des circuits de montée en compétences pour adapter les qualifications
aux besoins de 1’entreprise.

o De préparer le long terme pour faire face a une éventuelle perturbation affectant
I’organisation de 1’entreprise.

o Dr’accroitre la compétitivité de ’entreprise.

Du coté des collaborateurs elle permet :

o D’avoir une meilleure maitrise de son métier.

o De se préparer a des changements professionnels ou des mutations internes.

o De développer un savoir-faire et de monter en compétences.

La formation doit étre adaptée aux réalités de I’entreprise !

Par ailleurs, depuis la réforme du 5 mars 2014 sur la formation professionnelle, les
entreprises sont de plus en plus sensibles aux effets des formations suivies.
Il a souvent été rapporté que la formation est une dépense venant diminuer le résultat de
I’entreprise alors qu’elle sert & maintenir 1I’employabilité des salariés, et en renforgant
I’employabilité, cette derniere développe aussi leur adaptabilité et devient un facteur
essentiel pour réussir le changement de 1’entreprise.
Cependant, les objectifs de formation doivent étre correctement rédigés pour qu’une
formation soit efficace. Les différentes questions que doit de se poser le responsable
formation avant de mettre en ceuvre une formation sont les suivantes :

» Quand mettre en ceuvre une action de formation ?

= Qui est concerné par la formation ?
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= Quelles sont les méthodes a utiliser et quel rythme de formation ?
* Quelles sont les résultats qu’apportera cette formation a la fois pour le

collaborateur et pour I’entreprise ?

Section 4 : La gestion de la formation

Le plan de formation est a la fois un document et une démarche c’est associer la
formation aux politiques de recrutement d’évaluation, de carriére, de mobilité et aux
nouvelles formes d’organisation, de management...

1. Le plan de formation :

Le plan de formation est composé de I'ensemble des actions de formation qui seront
suivies par les collaborateurs d'une entreprise au cours d'un exercice donné. Il est
généralement construit sur une baseannuelle et mis en ceuvre par les départements RH,
dans le cadre de leur politique de gestion du personnel.

1.1. Création d’un plan de formation

2-Choisir un type de plan de formation \

@ 1-Evaluer les besoins de formation

3-analyser son équipe }]

4-déterminer des objectifs d’apprentissage ﬂ
5-¢élaborer des supports de formation

H

6- etabllr son programme

7-revoir le plan si besoin

Figure 1.2.Création d’un plan de Formation
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1.2. L’apport de la formation dans le développement des compétences :
La gestion du développement de compétences est un mode d’approche logique
des questions liées a la GRH, mais aussi une composante de la gestion a moyen et long

terme des besoins et des ressources en personnel d’une entreprise.

1.2.1. la notion de compétence :
La notion de compétences offre la possibilité de mettre en correspondance des domaines
périphériques a 1’entreprise, tels que celui de la politique de formation, et le maintien
d’une cohérence et d’un équilibre entre les systémes de formation et le marché du
travail. L’analyse du besoin de formation est une activité compléte au sien de
I’entreprise, les besoin de formation ne sont souvent pas facilement identifiables dans la
gestion des compétences, mais I’activité de formation en entreprise a toujours été une
remise en cause et doit gagner a chaque fois légitimite.
Selon WEISS DIMITRI, « la compétence rassemble trois types de savoir : un savoir
Théorique (connaissance), un savoir-faire (expérience) et un savoir-étre (une dimension
Comportementale) mobilisés et mobilisables qu’un salarié met en ceuvre pour mener a
bien la mission qui lui est confiée »(demitri)*?
De cette définition, on peut retenir essentiellement deuxchoses : la premiere est que la
compétence est vue d’abord comme un ¢lément individuel, carelle est lice a des
caractéristiques propres au salarié.
La deuxiéme chose, qu’on peut retenir est que les compétences sont valablement mise
en application dans des situations de travail bien concrétes.
D’aprés SELVIE GUERRERO, « La compétence est un ensemble de caractéristiques
qui permettent a un individu d’atteindre un niveau de performance supérieure dans le
travail, une situation ou une mission données ».(guerero)*®
La compétence d’un individu est la somme de ses connaissances théorique, pratique et
ses aptitudes cognitives et comportementales manifestées dans des situations diverses
de travail.
On peut ajouter une autre définition, selon CHAABOUNI et JOUILIK« la compétence
est ’ensemble de savoir et de savoir-faire intégrées, mobilisés par 1’individu en fonction

de sa personnalité et son attitude dans un contexte évolutif de socialisation, insertion et

12 . ey e ,
Weiss demitri « la compétence »
13 . .
Selvieguerrero « la compétence »

e
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dynamique pour accomplir avec succes des taches ou des mission afin de satisfaire les
besoins des clients ».(chaaaboni)**
1.2.2. Les critéres d’évaluation de la compétence :

L’évaluation de la compétence est une problématique récente dans le champ de la
gestion des ressources humaines. Cette évaluation est basée sur une liste de
compétences que doit maitriser un individu dans un cadre donné. Plusieurs critéres sont
adjoints a la compétence :

1.2.2.1. Laperformance :
Les relations entre performance et compétence ne sont pas biunivoques autrement dit,
un niveau de compétence ne permet pas d’inférer un niveau de performance. La
compétence est un élément des éléments déterminant de la performance, avec les
contraintes d’environnement et de la motivation.

1.2.2.2. L’expérience :
Compétence et expérience sont des notions proches. Leur relation s’établit selon deux
Modalités qui découlent des deux acceptions de 1’expérience a la fois connaissance
pratique ou I’expérience s’intégre a la compétence comme une composante (le savoir
faire), et processus d’acquisition, elle correspond a un niveau de maitrise dans une
situation de travail donnée ou encore dans un parcours professionnel.

1.2.2.3. Lemérite:
La notion de mérite est tendue entre une valeur morale est une valeur professionnelle,
c’est-a dire que le mérite est échange entre attitude et résultats, le mérite est un mixte
decompétence, de performance et de motivation.

1.2.2.4. Le potentiel :
La notion de potentiel dispose plusieurs proximités avec la compétence, et notamment
avec un aspect structuré et dynamique et sont caracteres contingent. Et aussi que la
compétence en tant que savoir en action peut s’avérer étre un détour pertinent dans le
cadres de développement de potentiel.(MARBACH, 1999)."

“Chaaboni et juilik « la compétence »
B Marbach, 1999
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1.2.3. Les Enjeux liés a la compétence :
1.2.3.1. Enjeux pour I’entreprise
La compétence présente des enjeux majeurs pour l’entreprise car elle participe a
sondéveloppement et lui permet de développer sa capacité a s'adapter et a répondre
efficacement aux attentes des clients. Ainsi la compétence dans I’entreprise permet :
-S’adapter aux mutations permanentes de leur environnement économique, politique,
Financier...,
- Faire évoluer leurs organisations, leurs métiers et leurs emplois en conséquence.
-La mondialisation de 1I’économie et I’accélération des échanges.
-L’accélération des évolutions technologiques (raccourcissement des cycles qui exigent
démisses a niveau fréquentes).
-Le développement des nouvelles technologies de 1’information et de la communication.
1.2.3.2. Enjeux pour I’individu
La compétence, enjeu fort pour I’entreprise, présente également de réels attraits pour le
salarié.Elle représente d’abord pour lui un enjeu professionnel essentiel, avant d’étre
aussi un enjeu personnel et culturel : le renforcement de ses compétences constitue un
atout dans la gestion de sa carriére, le développement de ses projets professionnels. Elle
ouvre le champ des perspectives dans I’entreprise et en dehors. En cela, elle constitue
un élément fort de motivation.
Enfin, la compétence constitue un facteur de reconnaissance sociale et pourrait ainsi
participer a la dynamique collective si elle devient une référence partagée, susceptible
d'engager I'ensemble des acteurs impliqués dans la compétence :
L’entreprise et les individus, les partenaires sociaux, les organismes de formation, les
pouvoirs Publics et le systeme scolaire.
1.3. La formation et le développement des compétences :
Le développement des compétences apparait comme une préoccupation majeure pour
les entreprises qui évoluent dans un marché concurrentiel en matiere de compétence,
mais aussi elle devient des facteurs clés d'avantage concurrentiel.
Les compétences doivent étre renouvelees et développées constamment, ainsi au coeur
de développement de ces dernieres, la formation s'avére un moyen qui permet
d'actualiser des connaissances et d'intégrer des nouvelles acquises dans les pratiques
professionnelles, donc, la formation est une pratique de gestion qui permet de faire face

aux décalages et aux retards en matiere de compétence.
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Dans cette section on va présenter le role de la formation dans le développement des
compétences et le lien entre les deux :

1.3.1. Le développement:
Selon ANDRE GUITTET« le développement est de s’adapter aux nouvelles
technologies qui exigent une mutation des taches, des métiers, et redéfinissent de
nouvelles compétences. Détecter les potentiels, valoriser les compétences non utilisées,
faire le point régulierement avec les individus sur leurs performances, leurs
compétences, leurs aspirations et leurs projets personnels».(GUITTET)®*®
On peut ajouter une autre définition de JEAN.MARIE PERETTI «Le développement en
matiere de ressources humaines englobe les activités de détermination des besoins de
formation ou niveau des différentes catégories de personnel.(MARIEPERETTI, 2001)*’
La mise en ceuvre de programme de formation et leur évaluation, ces activités
permettent aux personnes d’apprendre les connaissances et les habilités nécessaires pour
une bonne performance pour accéder a des emplois, a des responsabilités plus
importantes.

1.3.2. Le développement des compétences :
Le développement des compétences est un facteur décisif de I’employabilité des
travailleurs et la durabilité des entreprises. C’est la raison pour laquelle les systemes de
développement des compétences visent notamment a assurer que les compétences
acquises répondent aux attentes sur le lieu de travail.
Le développement des compétences correspond a des multiples raisons de progres
technologiques, les turbulences économiques et socioculturelles et autres qui peuvent
rendre les compétences obsolétes de ce fait les entreprises doivent s’adapter a ces

changements et ces mutations par le développement des compétences.

1.4. Le role de la formation dans le développement de compétences :
La question du développement des compétences occupe aujourd’hui une place centrale
dans le champ de la formation des individus, elle est en parie a I’évolution actuelle des
modéles traditionnels de transmission, et d’appropriation des connaissances, face a la
nécessité de s’adapter aux profondes mutations socioéconomiques, c’est pour cela les

programmes de formations professionnelles sont désormais axés sur le développement

*And reguittet
Y Marie peretti et jean, 2001
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des compétences afin de contribuer au développement culturel, économique, et a la
promotion sociale.

La formation est certes considérée comme activité importante, a laquelle on consacre
des budgets, relativement conséquents, portant en agissant sur les compétences des
salariés, laformation est le moteur essentiel de 1’efficacité professionnelle, car elle est
I’outil qui permetd’agir sur les compétences, de continuer a les développer, les

renforcer, et les entretenir, pourque I’organisation puisse continuer a étre efficace.

Conclusion

D’aprées tout ce qu’on a vu on constate que la formation est un processus a
plusieurs étapes, complet et indispensable pour les organisations afin d’atteindre les

maximums des buts visés.
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Chapitre 2 : Apport de la formation sur la performance

Introduction :

L'amélioration de la performance est l'un des défis actuels majeurs pour les

organisations.

Cet impératif explique certainement le développement accéléré des systémes de gestion
de la performance. Cependant, méme si les initiatives sont nombreuses, on peine
souvent a trouver la bonne fagon de mesurer les résultats attendus. Or I'habilité d'une

organisation a mesurer sa performance est primordiale.

En effet, la définition d'un systeme de mesure de performance adéquat est un levier de
création de valeur parce qu'il permet une évaluation de I'efficacité et de I'efficience des
actions menees par l'organisation, ainsi qu'une meilleure compréhension du progres et

des gains réalisés.
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Section 1 : notion de base de la performance :

La performance est la capacité d’atteindre des objectifs préalablement fixés, exprimés
en termes d’efficacité du processus, de qualité de service ou d’efficience de la gestion.
La démarche de la performance est un dispositif de pilotage ayant pour objectifs
d’améliorer ’efficacité de I’organisation en orientant la gestion vers [’atteinte des
résultats dans le cadre des moyens prédétermines.

Ce chapitre aura alors pour objet de développent des principaux axes a examiner lors
de I’appréciation de viabilité de I’entreprise.

Dans cette section nous essayons d’éclairer la notion de performance, en présentent un
certain nombre de définitions de quelques notions voisines.
Toutes les entreprises ont des besoins spécifiques en maniere de formation. Il est évident
qu’une action de formation n’a de sens que si elle augmente les performances du
collaborateur et par conséquent celles de I’entreprise. Mettre en ceuvre une formation
pour un salarié nécessite toute une démarche pour obtenir au plus prés les résultats
souhaités. Cependant quelle est la démarche et surtout comment gérer les performances

obtenues ?

1. Définition :

La formation peut étre definie de plusieurs manieres, a cet effet, nous retrouvons
plusieurs interprétations selon les auteurs. Pour ’auteur KHEMAKHEM dans son
ouvrage « dynamique de controle de gestion » a expliqué la notion de la performance de
la maniere suivante : « la performance est un mot qui n’existe pas en frangais classique.
Il provoque beaucoup de confusion. La racine de se mot est latine, mais c’est I’anglais
qui lui a donné ses significations. Les mots les plus proches de performance sont
« performar » en latin, « to perform » et « performance » en anglais ». Le rappel de ces
mots suffira a préciser le sens donné a la performance en contrdle de gestion : '

e Performance signifie: donner entierement forme a quelque chose, la
performance du personnel d’une organisation consiste a donner forme et réalité
au systéme de normes projeté et planifier par les dirigeants.

e To perform signifie: une tache avec régularité, méthodes et application,
I’exécuter, la mener a son accomplissement d’une maniére plus convenable plus

particuliérement, c’est donner effet a une obligation, réaliser une promesse,

¥ KHEMAKHEM « dynamique de contréle de gestion »
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exécuter les clauses d’un contrat ou d’une commande. (KHEMAKHEM, 1976)

19
Donc, la performance c’est le fait d’atteindre d’une maniére pertinente 1’objectif fixé.
Autrement dit, ¢’est la commination entre I’efficacité et 1’efficience.

LORINO a écrit sur ce sujet « est performant dans 1’entreprise tout ce que et seulement
ce qui contribue a améliorer le couple valeur/cout c’est-a-dire a améliorer la création
nette de valeur »

« La performance de I’entreprise est fondée sur le couple cout-valeur, donc les
deux termes sont indissociables mais fondamentalement distinct. Est performant dans
I’entreprise tout ce qui contribue a améliorer le couple cout-valeur. A contrario n’est pas
forcément performance, ce qui contribue a diminuer le cout et augmenter la valeur,
séparément. « La performance d’un centre de productivité (atelier, unité, service,
entreprise, branche, etc.) désigne ’efficacité et la productivité dans laquelle ce centre de

responsabilité a atteint les objectifs qu’il acceptés » **

2. Les composantes de la performance :

Au sens général, la performance est la concomitance de 1’efficacité et
I’efficience ; la patience et 1’économie, autrement dit, une entreprise est performance si
est seulement appliqué ces notions.

2.1. L’efficacité :

Elle est relative a 1’utilisation des moyens pour obtenir des résultats donnés dans le
cadre des objectifs fixés. D’une manicre générique qui nous convient tres
largement, « c’est I’aptitude d’une spécifique a modifier une situation de travail dont le
maintien constitue un obstacle. » %

Plus simplement nous pouvons définir I’efficacité « comme le rapport entre le résultat
atteint par un systeme et les objectifs visés. De ce fait plus les résultats seront proches
des objectifs vises plus le systeme sera efficace. On s’exprimera donc le degré
d’efficacité pour caractériser les performances d’un systéme ». 2

D’une maniere plus bréve nous pouvons résumer ’efficacité dans la formule suivante :

Efficacité = résultat atteint/objectifs vises

¥ KHEMAKHEM A : « la dynamique du contrdle de gestion » 2 éme édition, DUNOD, paris, 1976 p.6
%1 ORINO Philips « méthode et pratique de performance » DUNOD, paris, 1992, P311

' KHEMAKHEM, 1998

22 GRANSTED | « I'impasse industrielle »édition des seule, 1980, P33

> BOISLANDELLE « gestion des ressources humaines » édition économisa, paris, 1998
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2.2. Lefficience :
Par efficience, on entend le rapport entre les biens et les services produits, d’une part et
les ressources utilisées pour les produire, d’autre part. Dans une opération basée sue
I’efficience, pour un ensemble des ressources utilisées le produit obtenu est maximum,
ou encore les moyens utilisés sont minimaux pour toute qualité et quantité donnée de
produits ou de service (¢’est-a-dire que I’efficience correspond a la meilleure gestion
possible des moyens, des capacités en relation avec les résultats).
« C’est le rapport entre I’effort et/es moyens totaux déployés dans une activité d’une
part, et I’utilité réelle que les gens en tirent sous forme de valeur d’usage d’autre part »
24
Donc nous pouvons résumer 1’efficience dans la formule suivante :

Efficience = résultats atteints/moyens mis en ceuvre

2.3. La pertinence :
La notion de pertinence reste tres subjective et difficile & mesurer. Toutefois, on pourra
admettre que la pertinence est la conformité des moyens et des actions mis en ceuvre en
vue d’atteindre un objectif donné. Autrement dit, étre atteindre efficacement et d’une
maniere efficience 1’objectif fixé.

2.4. I’économie :
Par I’économie, on entend les conditions dans lesquelles on acquiert des ressources
humaines et matérielles. Pour qu’une opération soit économique, 1’acquisition des
ressources doit €tre faite d’une qualité acceptable et au cout le plus bas possible.
On peut ajouter que la performance oblige a une vision globale interdépendante de tous
les paramétres internes et externes. Quantitatifs et qualitatifs, techniques et humains,
physiques et financiers de la gestion. Le gestionnaire doit donc rechercher la
performance globale, qui intégre plusieurs niveaux d’évaluation :

v" Pour la production, c’est ’amélioration permanente de la productivité, donc un

rendement physique, associé a un niveau élevé de qualité.
v" Pour la vente, c’est la compétitivité sur le marché.

v Pour la finance, ¢’est la rentabilité qui peut étre définie de plusieurs maniéres.

** GRANSTED (1) op sit P33

33



Chapitre 2 : Apport de la formation sur la performance

Section 2 : typologies de la performance

Depuis plusieurs années, la performance tend a étre abordée dans une logique plus
globale que la seule appréciation de la rentabilité pour 1’entreprise ou pour 1’actionnaire.
La performance de I’entreprise résulte aussi de son intégration dans un milieu dont il
importe de comprendre et de maitriser les regles du jeu, on peut distinguer trois types de
performance.

1. La gestion des performances :

La formation est la base de I’amélioration des performances d’une entreprise et il est
indéniable que c’est un accélérateur de carriere.

Le réle du responsable formation est d’inciter les managers a définir les compétences
clés qui vont faire la réussite de cette derniere a court, moyen et long terme.

Il ne s’agit pas de se lancer dans une démarche de GPEC mais de définir les trois ou
quatre compétences indispensables nécessaires a la performance de I’entreprise. Par la
suite, il conviendra de définir les actions de formation adéquate.

Pr ailleurs, dans une entreprise ou les choses changent continuellement, gérer la
performance consiste a s’assurer que tous les intervenants établissement les bonnes
choses et surtout de la meilleure des facons. En effet, su c6té de la formation,
I’entreprise doit investir dans cette derniére pour supprimer [’écart entre les
compétences actuelles et les compétences requises afin d’en améliorer la performance et
de rester compétitive.
L’investissement en formation produit plusieurs bénéfices tels que 1’amélioration de la
performance organisationnelle, la satisfaction des salariés et 1’augmentation de
I’employabilité.
De plus, il a été prouveé que la performance est gérée par le biais des leviers suivants :

» Un recrutement gagnant pour I’ensemble des acteurs.

= La valorisation de I’investissement de formation.

= La fidélisation des compétences sensibles pour une performance durable.

» Le diagnostic et le pilotage des compétences stratégiques de 1’entreprise.
Pour vous aider a améliorer la performance de vos collaborateurs et de méme coup
permettre a votre entreprise de rester compétitive, communie vous propose une offre de

formations deédiée au responsable formation.
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2. Les objectifs de la performance :
La mesure de la performance des entreprises ne peut constituer une fin en soi, elle vise
en effet une multitude d’objectifs et de buts qui se regroupent comme suit :
= Développer les produits innovants.
= Récompenser les performances individuelles.
=  Améliorer les processus de fabrication et ’ambiance de travail.
= Reéduire les couts de fabrication.
= Lancer de nouveaux produits et respecter les délais de livraison.
= Développer les parts de marché et fidéliser la clientele.
= Renforcer et améliorer la sécurité au travail.
= |dentifier et évaluer les compétences-clés.
= Améliorer le traitement de réclamations.
= Anticiper les besoins des clients et améliorer la rentabilité.

= Consolider et développer les savoir-faire.

3. L’efficacité organisationnelle :
La performance organisationnelle concerne la maniére dont 1’entreprise est organisée
pour atteindre ses objectifs et la facon dont elle parvient a I’atteindre, il y a quatre
facteurs de ’efficacité organisationnelle :

e Le respect de la structure formelle.

e Les relations entre les composants de ’organisation (logique d’intégration

organisationnelle).

e La qualité de la circulation d’information.

e La flexibilité de la structure.

Dans cette conception, la performance de 1’entreprise résulte de la valeur de son
organisation, cette derniere est déterminante et c’est elle qui impose ses exigences au
systéme social, elle structure I’emploi et I’ensemble des postes, lesquelles déterminent a
leur tour les requis professionnels.

3.1. Laperformance stratégique et la performance concurrentielle :

Contrairement aux visions a court terme de la performance guidée par
I’appréciation boursiére de la valeur de I’entreprise, certaines entreprises ont tout misé

sur la performance a long terme, garante et leur pérennité. Les sociétés qui sont arrivées
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a un leadership global au cours des vingt derniéres années ont toutes débuté avec des
ambitions qui étaient sans proportion avec leurs ressources et capacités, mais elles ont
utilisé une obsession de gagner a tous les niveaux d’organisation et elles ont entretenu
cette obsession au cours des dix ou vingt ans au cours desquelles elles ont conquis ce
leadership global.

La performance est alors celle du maintien d’une «distance » avec les
concurrents a travers une logique de développement a long terme entretenue par une
forte motivation (base su systeme de récompense) de tous les membres de
1’ organisation.

La performance a long terme est donc associée a la capacité a remettre en cause
des avantages acquises pour éviter 1’échec d’un bon concept, a la définition d’un
systeme de volonté visant le long terme et a la capacité de I’entreprise a trouver des
sources de valeur créatrices de marge.

La recherche de performance ne dépend plus de la seule action de la firme, mais
aussi de ses capacités a s’accommoder, voire a s’approprier, les régles du jeu
concurrentiel dans un secteur.

La nature du systéme concurrentiel détermine la maniére dont la performance
peut étre obtenue, compte tenu des modes de compétitions. C’est en détectant
suffisamment finement les caractéristiques changeantes des systemes concurrentiels de
chacune des activités d’entreprise ou en anticipant sue des bases nouvelles de
différenciation (création de valeur) que les entreprises peuvent s’approprier des sources
potentielles de performance.

La performance peut étre a la fois 1’exploitation d’un potentiel existant (qui
permet de conserver une position favorable) et le développement de nouvelles formes
d’avantages concurrentiels par anticipation / construction des régles du jeu qui
prévaudront dans 1’avenir. La performance concurrentielle dépend largement de
I’analyse stratégique des regles du jeu concurrentiel.

Mettant 1’accent sur la qualité de la stratégie, et donc du stratege, axée sur la
compréhension de I’environnement, cette approche a eu spontanément tendance a

identifier la performance globale a la compétitivité.
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3.2. La performance humaine :

Il est plus en plus reconnu que I’entreprise n’est pas durablement performante
financiérement si elle n’est pas performante humainement et socialement. Les questions
liées aux compétences, a la capacit¢ d’initiative, a 1’adhésion des salariés, a la
réalisation des objectifs. Compte le célebre formule d’EINSTEIN, E=MC

En 1985, reprenant a son compte le célebre formule, E=MC*2,
DESCARPENTRIES J.M. alors président directeur générale du groupe CARNOT
suggérait de considérer D’efficacit¢é humaine (Eh) comme résultat toujours du
rassemblement de collaborateurs :

o Motiver

o Compétents

o Communiquant bien entre eux par le moyen d’une langue et de valeurs

communes.

L’efficacité¢ humaine, Eh, susceptible d’étre libérée par un groupe humain s’exprimerait
donc par : Eh=M.C.C ou ;
M : motivation a volonté d’agir de réussir, adhésion dynamique de chacun.
C: compétence professionnalisme, savoir et savoir-faire (c’est la condition de
I’efficacité individuelle)
C: culture, langage commun, valeur partagées, reconnaissance mutuelle (c’est la
condition de I’efficacité collective)

Depuis 1985, de nombreux travaux de recherche ont été réalisés pour mieux
cerner cette notion de I’efficacité et de performance par les hommes. Ces divers travaux,
mettent en évidence que la compétence, son acquisition, son développement, sa gestion,
s’imposent désormais comme un facteur décisif pour I’obtention de I’efficacité
humaine, quelle qu’en soit la forme.

Pour I’obtention de la performance dans une organisation, MICHEL S ; et
LEDRU M ; considérent que si les compétences sont toujours une source de
performance, elles ne suffisant pas a elles seules a en déterminer le niveau. (M)

A compétence égale, les performances peuvent étre différentes. C’est que, si la
compétence est un savoir-faire, la performance présuppose toujours 1’existence d’un
vouloir-faire ou motivation. Cette motivation (c’est-a-dire, ce qui va conduire I’acteur a
s’engager effectivement dans I’action qui lui est proposée par I’entreprise) détermine les

stratégies d’actions choisies par D’acteur, stratégies soumises aux données de
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I’environnement de travail qui rendent plus ou moins possible la réalisation de 1’action
(pouvoir-faire) cet environnement peut lui-méme étre caractérisé par des données
d’organisation (r6les prescrits, injonctions, moyens,...) et des données de culture

(représentation dominante).

Conclusion

En bref, la performance est un concept complexe et multidimensionnel qui
integre différentes dimensions pour la définir et différents indicateurs de mesure car elle
reste une affaire de perception et tous les acteurs n’ont pas la méme perception de la

performance.
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Chapitre 3 Cas pratique de ’entreprise ENIE

Chapitre 3 : cas pratique de I’entreprise ENIE

Introduction :

Aujourd’hui la formation est une nécessité absolue dans les entreprises, elle
permet d’accompagner le changement (organisationnel, matériel...etc.) Au sein de
I’entreprise, elle permet aussi aux agents compétents d’avancer dans leur carriére et
d’accroitre leur efficacité ainsi que de doter I’administration d’agents ayant les capacités
exigées requises pour assurer les fonctions qui leur sont confiées. Ainsi la formation est
nécessaire pour I’entreprise, afin de lui permettre de rester performante, et de faire face
aux différentes fluctuations du marché.

Ce chapitre concerne la partie pratiqgue de notre recherche qui contient tout
d’abord la présentation du terrain, suivi par les méthodes et les techniques utilisées dans
la recherche, interprétation des résultats, et on termine par une synthese et la discussion

des hypotheses et une conclusion générale.
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Section 1 : L’entreprise nationale des industries électronique ENIE

1. Présentation :

L’entreprise nationale des industries électroniques est une entreprise publique
algérienne spécialisée dans la fabrication de produits audio et vidéo et de

composants électroniques.
1.1. Historique de I’entreprise ENIE :

ENIE (entreprise nationale des industries électronique) a été créer le premier novembre
1982, suite a la restructuration de 1’entreprise mére SONELEC, le si¢ge social est a sidi

bel abbés. Le passage a I’autonomie s’est effectué¢ en mars 1989.

e Depuis plus de 30 ans, ENIE est une entreprise algérienne spécialisée dans la
fabrication de produits électroniques grand public et professionnels.

e Une gamme variée de produits est fabriquée depuis plus de trois décennies,
faisant le bonheur des algériens a une époque ou les produits audiovisuels
n’étaient pas a la portée de tous.

e ENIE est une plateforme industrielle intégrée qui fabrique les composants et les
sous-ensembles jusqu’aux produits finis avec un taux d’intégration atteignant
jusqu’a 90% pour certains de ces produits.

e Parmi les principales activités de I’entreprise, I’on peut citer sommairement :

Electronique grand public

Les composants électroniques

Les circuits imprimés

Les composants métalloplastiques

Electronique médicale

Electronique professionnelle

DN N N NN SR

R&D, les prestations de service et la formation
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1.2. Les dates clés du développement de I’entreprise ENIE :

1983 : restructuration organique de SONELEC et création d’ENIE

1989 : passage a 1’autonomie de I’entreprise avec un capital de 40 millions de
Dinar

1996 : recapitalisation de I’entreprise et datation d’un capital social de 1700
millions de da

2003 : depuis cette date, toutes les actions sont détenues par la société de gestion
des participations des industries électrodomestiques, par abréviation la SGP —
INDELEC SPA

2007 : mise en ceuvre du décret du 04 juillet 2007 portant sur la réévaluation des
immobilisations qui a eu pour effet de porter le capital a 8322 millions de DA
2011 : Examen et approbation par le CPE du PLD ENIE

1.3. Fiche signalétique :

>

YV V VYV

Raison sociale : entreprise nationale des industries électroniques (SPA).

Siége social et usine : zone industrielle de SBA.

Secteur d’activités : électronique grand public et solutions professionnelles.
Année de création : née de la restructuration organique de SONELEC en 1982.
Produits fabriqués: audio, vidéo, panneaux photovoltaique, informatique
filiale ALFATRON, télésurveillance, étalonnage...).

Effectif : 1300 agents.

Actionnariat : SGP INDELEC actionnaire a 100%.

President directeur général : Mr. BEKKARA Djamel.
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Télésurveillance

Affichage Faisceau du
LED cable

Recherche et G fou pe

développement Maintenance

E N | E et calibration

Equipement
et solution
informatique
ALFATRON

Photovoltaique

Intégration
electronique

Figure 111.1 .Groupe ENIE

s
42




Chapitre 3 Cas pratique de ’entreprise ENIE

1.4. La structure organisationnelle d’ENIE

générale

Chef de direction

Direction génerale du
controle interne

gestion

Direction de finance et de

Direction du controle

Direction de comptabilité

A 4

Direction génerale de
controle interne

Direction des opérations

Direction des droits et des
assurances

Unités d’activité générale

Département Département Département Département Département des Département
EGP des matieres de commerce médical pieces propriete
plastiques électroniques
\ | ' [ |
T ) ) Direction de Direction de
fD_lrectlon de fI?lrectlon de finance et finance et pirection —
lnatn(A:(Ia eé matnef e(tj contréle de contréle de fmancﬂe et I?lrectlon de
con _rO ede con _I’O ede gestion gestion contrdle de finance et
gestion gestion I I gestion contrdle de
o, gestion

| | Direction Unité de |
Direction des Direction de technique qualité Direction de
achat.s et du qualité qualité Unité de
transit [ I maintenance

[ | Direction du Unité FERM de sécurité
Direction de Direction de : Ain ouessara —
qualité commerce marketing Direction de |

: commerce Unité des

T I — \ Unité et services de

Unité de mise Unité en D|retct|on des équipements qualite
ventes ;
au point plastique commerciaux Unité de
[ production de
| s
| — MCE 1 Bel e
. Unités ] détachées
Unite EPIE commerciales abbes et
o Alger MCE2

| régionales

Unité FANT

Source : chef de I’utilisateur de ’unité
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Section 2 : La procédure de formation au sein d’ENIE

Les processus de formation désignent les regles, les outils de gestion de la formation,
les actions et les interactions réalisées dans le cadre de la gestion de la politique de
formation en entreprise ENIE. Voila des fiches d’évaluation des compétences qui

montrent la procédure de formation au sein de ’entreprise ENIE :
Fiche numéro 15 :
Explication :

Nous commengons par La fiche d’évaluation des compétences de personnel et préciser
le nom et prénom du superviseur de la formation et la date de recrutement et le poste

occupé

Elles traitent les critéres d’évaluation portent sur tout ce qui concerne 1’assiduité et la

qualité de travalil...etc.

Le responsable hiérarchique commenter a I’évaluation des compétences et les différents

chef de services.
Fiche numéro 16 :
Explication :

Le document représente fiche d’évaluation des compétences des cadre nous évaluons les
compétences comme nous fait dans le document numéro 15 mais les informations sont

précises les cadres
Fiche numéro 17 :
Explication :

Fiche de besoin en formation et sensibilisation on nous déterminons les informations
personnels de demandeur de formation et la formation demandée (type, durée, lieu de
formation, motif de la demande) aprés on organise les personnel concernée par la

formation
Fiche numéro 18 :

Explication :
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Représente le plan de formation et sensibilisation pour organiser la formation demandée
(nombres des personnes, date de début et la fin et le cout)

Fiche numéro 19 :
Explication :

Représente fiche d’évaluation a chaud correspond a une évaluation immédiate a la fin

de la formation, les participants donne leur avis sur la qualité de la formation
Fiche numéro 20 :
Explication:

Fiche d’évaluation de ’efficacité des formations, le responsable donne leur avis de

formation il consiste a évaluer les compétences des apprenants apres sa réalisation.
Fiche numéro 21 :
Explication :

C’est une fiche d’évaluation des organismes de formation nous précisons la formation
réalisé et les dates de début et de fin de la formation et un tableau pour les critéres de

1I’évaluation
1. Plan De Formation Au Sein D’ENIE
L'identification Et L'analyse Des Fondements Du Plan De Formation

Il existe cing fondements :

- Les projets de changement ou d'investissement. lls correspondent a des choix
volontaristes retenus soit par les directions centrales, soit par la hiérarchie locale. lls
peuvent étre globaux (plan stratégique de développement) ou partiels ( projets de
modernisation d'une unité, projet d'informatisation d'une cellule...).

- Les problemes ou dysfonctionnements courants de l'entreprise : déficiences de la
qualité, erreurs de gestion, procédures inadéquates, délais non respectés, mauvaise
utilisation des équipements.

- Les souhaits exprimés par les agents afin de faciliter leur promotion, leur mobilité

professionnelle ou leur développement personnel.
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- L'évolution des métiers et des professions. Il ne s'agit pas de choix volontaristes, mais
d'évolutions en quelque sorte imposées par I'environnement professionnel
(développement des sciences et des techniques).

- Les changements culturels. La culture référe a des ensembles de valeurs, de modes de
réaction, de perceptions a cycle d'évolution lent, et souvent peu conscients. Les projets
du service ou son environnement peuvent entrainer la nécessité d'un changement
culturel.

Exemple : passer d'une culture centrée sur les moyens a une culture de projets ou de

résultats, d'une culture a dominante administrative a une culture commerciale.

L’analyse Des Besoins En Formation Et Leur Transcription En Objectifs

Opérationnels

Quatre grandes opérations doivent étre mises en ceuvre. Elles nécessitent entre elles
plusieurs itérations :
- Préciser la contribution attendue de la formation. Il s'agira d'identifier et d'estimer :
Quels sont, parmi tous les facteurs qui ont une incidence sur un probleme ou un projet,
ceux qui relevent particuliérement de la formation ;
- Décrire et comparer les profils professionnels souhaitables et réels. Pour ce faire, il est
nécessaire :
. de disposer des référentiels d'emploi rédigés en terme de compétences attendues ,
. D’établir un bilan actualisé des compétences actuelles et potentielles en référence aux
compétences requises.
- Préciser les orientations et les contraintes a prendre en compte. On Vérifiera en
consequence :
. Les cohérences a respecter dans le cadre du projet de service ;
. Les contraintes de fonctionnement a prendre en compte (types dematériels, rythmes et
plans de charge, disponibilité des effectifs, ...).
- Traduire en priorité les besoins de formation en objectifs de formation qualitatifs et
quantitatifs.
Il est souhaitable que ces objectifs soient définis :

e En termes opératoires, c'est-a-dire évaluables ;

e .en termes de comportements globaux ;
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e . par catégorie d'emplois types ;
En précisant les délais dans lesquels ils doivent étre atteints, compte tenu des

contraintes d’exploitation.
L'élaboration Et La Validation Du Plan De Formation

Quatre opérations a effectuer en itération doivent étre distinguées et mises en oeuvre :

- Identifier les actions de formation

Il s'agit de distinguer les diverses actions de formation qui vont constituer la structure
du plan de formation. Divers criteres d'économie, d'efficacité ou de pédagogie
interviendront dans ce "découpage™ qui ne peut se déduire mécaniquement des objectifs
de formation.

- Décrire les "cahiers des charges” de chacune des actions de formation Chaque cahier
des charges explicitera les spécifications auxquelles devra

Répondre chaque action de formation.

- Ordonner les actions de formation

Toutes les actions de formation ne peuvent se réaliser en méme temps et n'ont pas la
méme importance. On les hiérarchisera et on les ordonnera chronologiquement.

- Vérifier les cohérences avec les orientations et les contraintes

On s'assurera en final de la cohérence et de la compatibilité :

. Avec les orientations du projet de service ;

. Avec les contraintes de fonctionnement de I'entreprise.

1.1. Le processus d’élaboration du plan de la formation

Au sein d’ENIE la formation s’effectue selon un processus qui se déroule selon (05)
étapes :
1.1.1. Identification des besoins :

L’identification des besoins en formation au sein de 1’entreprise s’effectue comme suite

-Chaque structure propose des thémes de formation, entre temps dans les entretiens
annuels, les employés expriment leurs besoins en formation, c’est ce qu’on appelle les
recensements annuel.

-Le service formation collecte et remis toutes les besoins exprimé pour chaque structure.
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-Le responsables formation centralise et consolide 1’ensemble des demandes avec les
responsables des structures, calcule le budget de chaque structure et élabore le plan
prévisionnel annuel de formation.

1.1.2. Analyse des besoins :

Une fois les besoins identifiés, vient 1’étape de leur analyse, durant cette étape chaque
structure détermine avec ses employés les formations qui leurs sont nécessaires selon
les priorités, entre temps le service formation établit le plan de formation.

1.1.3. Elaboration du plan et budget de formation :

Au cours de cette phase, le service formation va :

-Fixer les budgets nécessaires pour élaborer les actions de formation.

-Elaborer le plan de formation, ce plan contient les indications suivantes : objectifs du
plan de formation, durée de la formation, 1’effectif qui sera formé, cout de formation.

1.1.4. Validation du plan de formation :

Le plan de formation sera validé s’il est égal ou inferieur au budget qui consacré a la
formation, sinon le service formation procédera a des modifications pour s’ajuster entre
le colt et le budget.

La validation de programme se fait en collaboration de service formation et le directeur

de chaque structure, pour signer une convention avec 1’organisme.
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2. La formation au sein de ’entreprise ENIE

L’entreprise ENIE accorde a la formation une importance particuliére et ceux en mettent
en considération I’impact de la formation dans la productivité et la performance de ses
salariées. On peut citer dans ce qui suit les principaux objectifs de la formation ciblée
par ’entreprise ENIE :

2.1. L’amélioration durablement des savoir-faire :
Améliorer durablement les savoir-faire des salariées afin de mettre en avant

I’investissement humain au service de la production et de la qualité du produit final.

2.2. Maitriser les techniques du management :
La formation n’exclus pas les cadres et cadre supérieurs a acquérir les nouvelles
techniques de management et les nouveautés légal, institutionnel et économiques
pouvant influencer la qualité de prise de décision. Exemple : former aux nouvelles
normes comptables, lois de la finance, mis a jours des textes et instructions liées aux

conditions de I’environnement.

2.3. Développer et améliorer la rentabilité de ces activités :
L’amélioration des activités de 1’entreprise dépend particuliérement de la capacité du
capital humain a étre active et proactive aux aléa du management et aux conditions
évolutif de I’environnement. L’adaptation par la formation contribue sans doute a une
meilleure rentabilité des activités de I’entreprise.

2.4. Acquérir des aptitudes pour exercer des responsabilités de direction :
Un bon relationnel ce professionnel doit avoir des aptitudes en communication le
conseiller de direction réalise au quotidien des audits dans les différents services et il est
donc essentiel d’étre motivé par le fait d’échanger avec les collaborateurs de
I’entreprise.

2.5. Améliorer la performance et introduire la notion de création de valeur

dans les métiers et dans les grandes fonctions de I’entreprise :

Pour créer la valeur, le moyen le plus direct est d’augmenter les ventes, il ne s’agit plus
seulement de proposer des produits de qualité au meilleur prix il faut proposer une

expérience satisfaisante tout au long du parcours client.
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2.6. Intégrer les mutations rapides qui s’opérent dans ’environnement :
L’entreprise doit diversifier sa base de clientéle pour réduire son risque en cas de
changements importants dans l'environnement. Collaboration : I'entreprise peut
collaborer avec d'autres entreprises ou organisations pour partager les risques et les

opportunités

2.7. Assurer une meilleure gestion du plan de formation :
Pour maximiser I'efficacite d'une formation et donc d'unplan de formation, il faut
s'attacher a proposer la formation au “bon moment”. En effet, un salarié se sentira
d'autant plus concerné par une formation qu'elle répond a un besoin qu'il a recemment

éprouveé.

2.8. Acquérir une vision globale et cohérente des processus ressources

humaines :

Cet écart de perception souligne la nécessité pour les responsables de la gestion des
talents de repenser leur approche du développement des compétences et de s'assurer que

leurs programmes ont un impact réel sur I'évolution des employés.

3. Les Types de formation au sein d’ENIE :

L’entreprise ENIE réalise plusieurs types de formation, on peut citer quelques unes :
3.1. La formation professionnelle spécialisée:
Est une action qui vise I’acquisition des qualifications permettant de répondre aux
exigences d’un poste de travail déterminé (Spécialisé au poste dans lequel a été recruté).
3.2. Formation professionnelle continue:
Est un processus d’apprentissage qui permet a un individu d’acquérir des savoirs et
savoir-faire nécessaire a 1’exercice d’un métier ou d’une activité professionnelle. Ce
processus est reconnu comme droit individuel inscrit dans le code du travail dont la
mise en ceuvre est liée au statut de la personne.
3.3. Formation par perfectionnement

Elle est de longue durée, est une action de formation qui dure plusieurs semaines.
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4. L’évaluation de la formation au sein de ENIE :

C’est une technique qui permet 1’amélioration de connaissances, de performance et
motivation des salaries, de condition de travail, cette évaluation est utilisée en deux
technique, évaluation a chaud, directement apres avoir fait la formation, et I’évaluation
a froid, aprés une durée déterminée pour détecter I’impact de cette formation regue.

4.1. Evaluation a chaud :
Juste aprés la fin de la formation, les salaries doivent répondre a des questions posées
par un membre de service formation de ENIE, et les résultats il les remet au
responsables de formation.

4.2. Evaluation a froid :
Apres une période donnée de la fin de la formation, les formés seront évalués par le
responsables hiérarchique en répondant a des questions posées dans un formulaire

d’évaluation a froid.

Section 3 : analyse de données qualitatives de I’enquéte

Dans cette section on va voir le guide d’entretien et la présentation de travail de
recherche, explication de ce que ’entretien doit apporter a ce travail, et les questions a

poser.

1. Méthodologie d’élaboration du guide d’entretien

Le guide d’entretien est un document qui regroupe 1’ensemble de votre question a poser
ou vos themes a aborder lors d’une entrevue. Il est structuré selon le type d’entretien
que vous souhaitez mener (entretien semi directif, directif, non directif)

1.1. Objectif de I’entretien :

L’entretien représente un type de communication assez particulier, il est suscité dans
lebut de faire parler les autres sur le sujet voulu, car il suffit juste de leur demander .La3,
nous définissons D’entretien comme une démarche préparée qui s’inscrit dans un
planpreétablit et qui obéit a des régles relativement précises pour en faire aux

exigencesd’objectivité et de rigueur de la méthode scientifique.
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Ainsi donc, I’entretien est un questionnaire de face a face qui nous permet de récolter
desinformations et des données sur notre domaine d’une manicre objective et qui
s’effectuée avecun plan fait au préalable.

Le choix de cette méthode est motivé par le fait que la conception du I’entretien
estrelativement peu codteuse en temps, et par le fait qu’elle permet d’accéder a une
matierepremicre riche et unique. Il s’agit de recueillir des informations directement
issues des acteursimpliqués dans 1’évaluation.

Nous avons effectue un entretien direct avec le responsable des ressources humaines au
sein de D’entreprise ENIE Et ainsi des entretiens avec quelques employés ayant
bénéficiéau moins d’une formation.

1.2. Entretien

Dans le cadre de la préparation de notre mémoire, pour 1’obtention d’un master 2 en
management organisationnel des ressources humaines, dont le theme porte sur le réle de
la formation dans 1’amélioration des performances des salariées, nous vous sollicitons
de répondre plus d’objectivité possible a notre entretien.

Dans notre cas, nous avons opté pour un guide d’entretien avec le propriétaire et

I’équipe de finance de I’entreprise ENIE.

2. Analyse et discussion des interviews

2.1. Entretien avec le DRH
Un entretien semi dirigée a été administré avec le directeur des ressources humaines
(DRH) sur la thématique de la formation et son impact sur la performance de

I’entreprise dans ce qui suit nous analyserons les réponses données par le DRH.

Numeéro du Cas Profil Mission Apport dans le
développement
de la formation

Mr SELLAM Homme agee de 50 | Directeur des Formation dans
Khadija ans ; 15 ans ressources humaines | I’économie,
d’expérience dans le , droit,
Chargée de. :
domaine du psychologie
management des Suivre I'evolution des | (£ormation
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RH, dipldome de
I’université de Djilali
Liabésmaster
spécialise en gestion
des RH

stratégies RHdéployées
et les ajuster si
nécessaire ; Recruter
les collaborateurs
placés sous sa
responsabilité ; Faire
émerger de nouvelles
formes de travail et
aider les organisations
a s'adapter a la

révolution digitale.

professionnel
durée de 1 ans
définir et mettre
én ceuvre une
politique de
recrutement de
promouvoir la
gestion des
carriéeres
(mobilité,

affectations,

Etablir, entretenir et formations...)
organiser le dialogue

social.

Source : établi par moi
2.1.1. Le but de la formation
Q1-pourquoi vous former vos employés ?

Réponse 1 : « c’est important de former nos employés pour :

2.1.1.1.

La formation est un investissement stratégique pour les salariés et notre

Renforcer les compétences et développer les connaissances :

entreprise. Du point de vus de nous la formation représente une opportunité pour
apprendre, grandir et exceller. Elle leur permet d’acquérir de nouvelles compétences et

connaissances, ce qui est un avantage essentiel dans un monde en constante évolution.

2.1.1.2.

La formation améliore la productivité et la performance des salariés. Des

Améliorer la productivité :

employés bien formés sont plus efficaces, plus rapides et font moins d’erreurs cela se
traduit par une meilleure rentabilité et un avantage concurrentiels, renforcant ainsi la

compétitivité de notre entreprise. En anticipant les besoins spécifiques en compétences.
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2.1.1.3.  Fidéliser et motiver nos talents :

La formation joue également un réle important dans la fidélisation et la
motivation de nos collaborateurs, ceux-ci se  sentent valorisées lorsque nous
invertissons dans leurs développements. Cela crée un cercle vertueux réduisant ainsi le
taux de rotation du personnel et augmentant leur engagement et leur sentiment

d’appartenance vis-a-vis de notre entreprise. »

2.1.2. Les résultats de la formation

Q2-quels sont les changements observés suite a [’action de formation suivie ?

Réponse 2 : «la réussite d’une formation et sa capacité a devenir levier de
changements sont donc beaucoup plus ambitieux que le simple apport d’un savoir. La
reconnaissance des compétences et des limites de chacun permettra d’envisager des
objectifs utiles et réalistes. Cette réflexion peut tout a fait étre dérangeante, en ce qu’elle
peut amener a se remettre en question, et il appartient au formateur qu’elle soit

positivant dynamisant stimulant et ouvert a toutes les idées. »

2.1.3. Les types de formation proposée :

Q3- quel sont les types de formation qui sont pratiqués au sein de [’entreprise ENIE ?
Réponse 3 : « les types de formation est :

Formation présentielle.

Les parcours d’intégration et de formation. »

2.1.4. Evaluation apres la formation proposée :
Q4-est ce que vous évaluez vos salariés apres la formation ?
Réponse 4 : « Oui, on appelle ca 1’évaluation de transfert et pour 1’entreprise on

parle I’évaluation a froid ».

2.1.5. Action de formation :
Q5-Quel sont les actions de formation ?
Réponse 5 : « les actions de bilan de compétence, les actions de validation des

acquis de I’expérience et 1’apprentissage ».
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2.1.6. Impact de la formation :
Q6-est ce que la formation joue un rble dans [’amélioration des compétences du
salarié ?

Réponse 6 : «oui, la formation permet aux employés de mieux comprendre
leurs responsabilités ainsi que les connaissances et les compétences dont ils ont besoin
pour effectuer leur travail. Cela améliore leur confiance en eux ce qui peut avoir un

impact positif sur les performances ».

2.2. Entretien avec les employées :
Un entretien semi dirigée a eté administré avec le chef de service ressources humaines
et le chef de service production et chef de service comptabilité et finance. Je précise

dans le tableau suivant :

Numéro du Cas Profil Mission Bénéficiaire de
la formation
Mme O B Femme &gée de 40 Chef de service RH Formation dans
ans ; 5ans , la gestion des
Chargée de. : g
d’expérience dans le ressources
domaine du Le pilotage du humaines
management, développement RH. (formation
dipléme de I’école | SUPErViser I'aspect paie | orofecsionnelle
supérieur du ainsi que la gestiondu | 4,rge de 6 mois
commerce personnel. La definition | cote formation
avec la Directionde 1a | 5ide 4 rendre le
politique RH. travail facile &
L'accompagnement et le | otroler
conseil aupres des
managers.
MrBD Homme agee de 45 | Chef de service Formation

ans ; 7ans
d’expérience

technique, ingénieur

production

Chargee de. :

piloter la fabrication des

management de
projet formation

professionnel
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de formation

produits d'un site de
production dans le
respect du budget mais
aussi des regles de
sécurite, d'hygiéne et de

qualité.

durée de 6 mois

La planification
de la production
pour atteindre
les objectifs

définis

MrM B

Homme agee de 53
ans ; 25 ans
d’expérience,
technique comptable
de formation
dipléme de

Puniversité

Chef de service FC

contréle des notes de
frais, des écritures TVA,
paies) mais aussi

la comptabilitéauxiliaire
qui concerne les clients
et les fournisseurs
(facturation, clbtures

mensuelles).

Formation dans
les sciences
économiques et
comptabilité
(formation
continue et la
durée de
lans,assure la
gestion et la
coordination
des activités
relatives aux

finances

2.2.1. Les objectifs de la formation

Source : établis par nos soins extraits des entretiens menés de l’enquéte

Q1-quel sont les objectifs de formation dans votre parcours au sein d’ENIE ?

Réponse 1 : la formation permet de :

-développer les compétences

-sécuriser les acquises

-acceder a des niveaux supérieurs de qualification

-valoriser les expériences dans notre entreprise
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2.2.2. L’amélioration par la formation

Q2-Enumérer six facons d’améliorer I’expérience globale de la formation ?
Réponse 2 :

-ne perdez jamais de vue les objectifs de la formation

-éviter d’inonder les apprenants d’information

-la formation universelle n’existe pas
-utiliser la technologie a bon escient
-délivrer une formation qui corresponde au besoin

-faites de la formation une activité sociale et agréable

2.2.3. Conséqguence de la formation sur P’efficacité du travail

Q3-vous senti a l’aise dans votre travail apres la formation ?

Réponse 3 :« tout va bien rien ne sert de chercher des problémes a ou il n’y
pas ! Nous avons surement trouvé la voie qui nous convient le mieux. Néanmoins, rien
ne vous empéche de pimenter votre quotidien (insuffler une bonne ambiance, se

former...) pour cultiver votre motivation.
Q6-avez-vous bénéficié de la formation ?

Réponse 6 : «la formation permet d’assurer son employabilité et de demeurer
compétitif sur le marché de travail. La formation est indispensable tout au long de sa

vie. »

2.2.4. La nature et le but de la formation suivie

Q4-quel est la nature de programme de formation ?

Réponse 4: «les natures de formation sont une codification qui correspond a
une préconisation officielle de I’article L6313-1 du code de travail. Chaque session de

formation se verra attribuer un code nature de ’action de formation »
Q5-quel est le but de programme de formation ?

Réponse 5 :« un programme de formation est un élément clé pour un organisme

de formation il permet de structurer I’ensemble du processus de formation et de garantir

e
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la qualité de I’enseignement dispensé. Un programme de formation bien congu doit étre
détaillé, clair et précis. Elle développe les connaissances des salariés et améliore leur

performances et le bien étre au travail. »

Entretien avec les techniciens :

Numéro de cas

profil

Mission

Bénéficiaire de la

formation

MrHR

Homme agé de 37
ans, 6 ans
expérience dans le
domaine de

maintenance
Ecole d’ingénieur

dans les domaines

de mécanique

Responsable
maintenance

salaire
Chargé de :

Assurer le bon
fonctionnement des
équipements
techniques d’un site

de production

Formation dans la
génie électrique,
formation
continue, durée de

3 mois

Il assure toutes les
opérations en lien
avec la
maintenance, la
performance et les
conditions
d’hygiéne et de
sécurité des

équipements

Source : établis par nos soins extraits des entretiens menés de I’enquéte

Les questions a posée :

Q1-comment travaillez-vous pour identifier et résoudre les problémes de

maintenance ?

Réponsel :

Q2-comment gérez-vous les situations d’urgence et les problémes imprévus ?

Réponse2 :
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Q3-comment travaillez-vous en équipe avec d’autres techniciens et avec des collegues

de différents départements ?

Réponse3 :

Q4-comment gérez-vous la maintenance curative et préventive sur un parc de

machines ?
Réponse4 :

Q5-comment suivez-vous et respectez-vous les procédures de securité et les normes de

DUentreprise ?
Réponses :
Remarque : je n’ai pas regu de réponses a mes questions a couse de la charge au travail

3. Résultat de I’étude :

On peut dire que la formation est considéré comme le moyen efficace qui permet aux
employés des I’entreprise (ENIE) d’acquérir un ensemble de connaissance théoriques et
pratiques qui pouvant faciliter I’exercice de leurs taches actuelles et futures.

Cela dit que la formation est considérée comme un facteur trés important pour le
développement des compétences des salariés ou les dirigeants sont obligés de prendre
en considération cet investissement immatériel qui représente une source de
développement personnel et organisationnel, et comme elle peut étre destinée a
répondre aux besoins et au manque des salariés.

Pour I’entretien avec les techniciens je n’ai pas regu des réponses a couse de la charge

au travail.
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Conclusion du chapitre :

L’investissement en capital humain est I’investissent le plus sir, et le plus rentable en
comparaison avec l’investissement physique, car I’homme est le facteur central de
développement dans la politique de toute entreprise quelque soit sa nature et ses
objectifs. Dans ce contexte, la formation s’impose comme un moyen indispensable pour
servir des objectifs bien précis, mais a chaque type d’objectifs, correspond un type de
formations, et que chacun de sa part, I’entreprise et le salarié, prouvent un intérét
particulier a cette formation. Ceci étant, la formation devient le facteur de
développement des compétences le plus approprié car elle permet I’accroissement des
capitales connaissances en le mettant au service de I’entreprise, pour que celle-Ci puisse,
non seulement survivre, mais faire face a la rude concurrence imposee par les exigences
du marché. Ainsi donc, I’opération-formation nécessite 1’instauration d’une politique de
motivation permettant I’implication de I’homme dans toute dynamique de performance
de D’entreprise qui consiste a s’assurer un avantage compétitif durable grace a la
formation , a la créativité , et I’innovation de ses compétences. Et avec le guide
d’entretien que J’ai fait on peut dire que la formation est un moyen nécessaire pour le

développement des compétences des employés et la performance des salariés.
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Conclusion générale :

Nous avons relevé tout au long de notre travail de recherche 1’aspect stratégique
que revétent la formation et développement des compétences dans 1’entreprise
d’aujourd’hui.

La premiére partiec nous a permis d’avancer le fait que la formation
professionnelle n’est pas suffisante pour développer les compétences individuelles dont
I’entreprise a besoin par ce que I’environnement actuel qui se caractérise par ailleurs,
par une grande complexité et une grande incertitude, exigent de développer et de faire
acquérir des compétences nouvelles que la formation seule ne pourrait pas réaliser. Ces
compétences sont, entre autre, l’initiative, le travail en groupe, la capacité a
communiquer, la responsabilité, la capacité a apprendre, la capacité d’apprendre a
apprendre, etc. Il s’agit aussi de développer la mobilité dans le travail car elle permet de
se confronter a de nouveaux problemes et a différents environnements (nouvelles
organisations de travail, nouvelles normes..., etc.) qui sont des sources importantes de
développement des compétences. Il est question, par ailleurs, d’avoir un
e il nouveau car ’expérience dans le travail doit étre considérée comme une occasion
d’apprendre et de développer de nouvelles compétences et non pas simplement comme
un temps passé au travail (la dimension d’apprentissage est a mettre en avant).

Toutefois, il faut dire que l’existence d’une politique de formation et de
développement des compétences dans I’entreprise, sans qu’elle soit accompagnée d’une
« intention stratégique », va limiter 1’impact sur sa performance et sa compétitivité.
Aussi, I’adhésion et la mobilisation du personnel de I’entreprise n’est pas automatique,
d’ou l’'intérét de réaliser un travail d’orientation et d’explication des enjeux de la
formation et du processus de développement des compétences au plan individuel, au
plan collectif et organisationnel.

Toutefois, Toute action de développement de compétences des ressources
humaines doit étre intégrée dans un plan de formation, et donner & une démarche
logique de réalisation dont les principaux points sont la détermination des besoins de
formation des travailleurs, I'élaboration d'un plan de développement des compétences
voire la réalisation et I'évaluation des actions de formation.

La formation au sein d’ENIE reste un outil d’ajustement et de mise a niveau qui

consiste a acquérir de nouvelles connaissances et habilité que les Dirigeants souhaitent
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voir s’introduire d’une fagon impérative dans les grandes orientations de leur
organisation.

Les résultats de 1’enquéte que nous avons mené au sein de ’entreprise ENIE
pour avoir une idée sur la formation des salariés et son impact sur leurs compétences,
nous ont renseigne que la formation dispensee au personnel a eu un impact positif sur
le développement des compétences dont la répercussion sur 1’entreprise ne peut étre que

positive, et ils nous ont permet de confirmer nos hypothéses.
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Annexes

IM. $1.15 FICHE D’EVALUATION DES COMPETENCES
PERSONNEL DE MAITRISE ET D’EXECUTION

. : ——
Nom & Prénom [ Date de recrutement
|

| Structure Poste occupé

e il
I
|
I

CRITERES D’APPRECIATION

| _ NIVEAUX D’APPRECIATION
A | B | C| D | NOTE

. ASSIDUITE

2. QUALITE DU TRAVAIL FOURNI
3. INITIATIVE

4. TRAVAIL EN EQUIPE

5. RESPECT DES CONSIGNES DE TRAVAIL ET DE SECURITE
A:4POINTS B:3POINTS C:1POINT D : 0 POINT NOTE GLOBALE 120

Appréciations et commentaire du Responsable hiérarchique :

Commentaire :

Chef de Service :

Chef de département :

Directeur :

Actions de formation proposées

Date Nom & Fonction et Visa
Proposition du GRH Décision du PDG

(Date et Visa) (Date et Visa)




IM.8$1.16 FICHE D’EVALUATION DES COMPETENCES
PERSONNEL - CADRE

Nom & Prénom

Date de recrutement

| Structure

Poste occupé

|

NIVEAUX D’APPRECIATION
A[B] C D NOTE

i

1. Organisation et Qualité du travail

2. Esprit d’initiative et degré de motivation

3. Sens de responsabilité

4. Sens de la communication

5. Esprit d’analyse et de synthése

A:4Points B:3Points C: 2 Points D : 1 Points Note Globale 120

Appréciations et commentaire du Responsable hiérarchique :

Date Nom & Fonction et Visa
Proposition du GRH Décision du PDG

(Date et Visa) (Date et Visa)




IM.S$1.17 FICHE DE BESOIN EN FORMATION ET SENSIBILISATION

DEMANDEUR :

PROCESSUS DEMANDEUR

NOM ET PRENOM DU DEMANDEUR

FONCTION DU DEMANDEUR

DATE VISA :
FORMATION DEMANDEE:
TYPE DE FORMATION INTERNE = EXTERNE
DUREE DE LA FORMATION
(jours — mois)

ORGANISME EVENTUEL

LIEU DE LA FORMATION

MOTIF DE LA DEMANDE

(contribution de la formation &
I'amelioration des performances
du processus)

Personnel concerné par la formation :

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

" DIRECTION
GENERALE

| Avis/Décision :(
| refus doit étre motiveé)




IM.S1.18 PLAN DE FORMATION ET SENSIBILISATION

Formation -Sensibilisation

Ne R < T — 1 Nbre Date Date

- P 3 Duree Coit
Prévue Reéalisée | Pers

début fin

prévue

(*) : I=Internes= Conférence/séminaire E= Externe

" Le PiPS1Date & Visa




IM.$1.19 FICHE D’EVALUATION A CHAUD DES FORMATIONS

INTITULE

FORMATEUR

Nature de Formation : |:| INTERNE D EXTERNE

BN sATISFAISANT W APPRECIABLE Il MOYEN Bl INSUFFISANT |

Appréciation

Objet / Théme

Durée

Support Pédagogiques (Documentation,
projection,,,)

Méthode d’enseignement

Logistique (salle, pauses, horaires...)

Nouvelles connaissances acquises

Connaissances répondant a vos activités

Commentaire complémentaire permettant d’améliorer I'efficacité des actions de formation :

Date et signature :



IM.S$1.20 FICHE D’EVALUATION DE L’EFFICACITE DES FORMATIONS

| FORMATEUR
f
| BENEFICIAIRE

Nature de Formation : I:I INTERNE D EXTERNE

IEN SATISFAISANT LW APPRECIABLE Il MOYEN Bl INSUFFISANT |

CRITERES D’EVALUATION S A M | APPRECIATION

Meilleure maitrise des taches

Capacité a résoudre les difficultés du
poste« sans support de la hiérarchie»

Augmentation de la motivation au
poste

Proposition d’amélioration des taches
du poste.

Contribution a diminuer les non
conformités

COMMENTAIRE DU RESPONSABLE

Le Pilote de processus Date & Visa




IM.S1.21 FICHE D’EVALUATION DES ORGANISMES DE FORMATION

- EXERCICE .....coems -
DR 4
IX JLES 1) ORMATIO B, DEB D
1 —
DRMATIO | 2
D E ) 3
4 - -
5 — ——
OR .
IEN saTisFAISANT LM ApPReCIABLE I MOYEN [ INSUFFISANT |

COMMENTAIRE JUSTIFICATIF

| CRITERES

| D’EVALUATI (0)}'}
NOTORIETE
L'ORGANISME
REFERENCES
PROFESSIONNELLES
DES FORMATEURS
SUPPORTS
PEDAGOGIQUES
(Documentation,
projection,...)

METHODE
D’ENSEIGNEMENT
(interactivité,
communication, ...)
LOGISTIQUE (salle,
pauses, horaires...)
PRIX(par rapport au
marché)

SYSTEME
D’EVALUATION

(quand cela est approprié)

DE

APPRECIATION GLOBALE SUR L’ORGANISME DE FORMATION ET SES PRESTATIONS :

Le Pilote de processus Date & Visa
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