REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCTRATIQUE ET POPULAIRE
MINISTERE DE L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR ET DE LA RECH ERCHE
SCIENTIFIQUE
UNIVERSITE MOULOUD MAMMERI DE TIZI-OUZOU
FACULTE DES SCIENCES ECONOMIQUES, COMMERCIALES ET D ES
SCIENCES DE GESTION

DEPARTEMENT DE SCIENCES DE GESTION "M
Option : Management Stratégique des Entreprises i

Memolre de Fin D'etude

En vue de 'obtention d’un dipldme de Master en Seinces de Gestion

Option : Management Stratégique des Entreprises

LA POLITIQUE DE FORMATION AU SEIN D'UNE
ENTREPRISE

Cas : ELECTRO-INDUSTRIE.

Dirigé par : Réalisé par

Mr : ZERKHEFAOUI .L M®"®: ACHIR DIHYA
Les jurés: M ®"® HAMOUIMECHE
Président: Mr OUBAZIZ.S, Maitre-assistant a FSEG SILIA
Examinateur: MEZIANL.Y , Maitre-assistant a FSEG

Encadreur;: Mr ZERKHFAQUI.L, Maitre-assistant a FSEG

Promotion : 2017




Remerciements

Nous tenons a remercier le bon Dieu qui nous a accotdésanté et le
savoir pour accomplir notre Travail, nous tenons sa&i a exprimer notre
profonde reconnaissance a notre promoteur MonsiedERKHEFAOUI et
nous le remercions vivement pour avoir mis a nottésposition tous les
moyens nécessaire pour la réalisation de ce mémateen particulier sa
disponibilité, sa présence et ces judicieux corsei orientations, qui nous ont

été tres utiles.

Nous vifs remerciements vont aux membres du juryupdhonneur
gu’ils nous ont fait d’examiner et de juger notperésent mémoire, Ainsi que

notre encadreur au sein de I'Electro-Industrie Moresur MATOUK.
Notre sincéres salutations distinguées aux pensels de
L’entreprise Electro-Industrie.

Enfin nous remercions tous ceux qui contribués deép ou de loin pour

la réalisation ce se modeste travail.




Apres chaque début il y'a une fin donc a la fin de mes
études, c'est avec un grand plaisir que je dédis ce modeste
travail d :

“Mon pére : que dieu ait son dme.

“Ma mére : celle qui ma éclairée mon chemin, qui ma
toujours encouragée et soutenue tout au long de mes études.

“Mon oncle : qui a toujours était présent d mes cotés.
S Mes sceurs : MANEL, CELINE et MELIA.
S“Mon fréve : KAMEL.

“Mes grands parents.

<toute la famille ACHIR , HAMICI et ALIANE.

Smes chers cousins : GHADA, AGHILES, LOUNIS.
Smes chers amis : YACINE, OUNISSA ET LVYES.

“Ma binéme : CELIA et toute sa famille.




Je dédie ce travail a :

La mémoire de mon pére : aucun dédicace ne saurait exprimer [amour, [estime, le
dévouement que j'ai toujours eu pour vous. Rien au monde ne vaut les efforts fournis jour et
nuit pour mon éducation et mon bien étre, ce travail est le fruit de tes sacrifices que tu a

consentis pour mon éducation et ma_formation.

A ma trés chére mere, Que le dieu la donne beaucoup de santé, MAMAN merci ;
Mes aimables fréres SAID et FAREDY que dieu les protége ;
Mes tres cheres seeurs KARIMA, LYNDA, FATIHA et leurs familles.

A mon trés cher fiancé SOFIANE et toute la famille AKROUN ;

-Ma grande mere
-Mes oncles et tantes.
-Mes cousins et cousines
A Ma chére binéme DIHVA et toute sa famille

A tous mes amis ; et collegues




Sommaire:

INTRODUCTION GENERALE.......c.cooii 1
CHAPITRE 1 : La politique de la formationen GRH............................ 3
SECTION1: Définitions, objectifs et types de formations..............cc.......4
SECTION 2:Processus de formation...........ccoovee e iiiiiiciciciieiie e 10

CHAPITRE 2:Le rapport de la formation sur les autres politiques RH...38

SECTION 1: L'importance de la formation..................coooviiiiiiii e, 39

SECTION 2: L'impact de la formation sur les ressources hopsi......... 43

CHAPITRE 3:La politique de formation au sein de I'entreprise Bectro-
NUSEIE e e e e e 59

SECTION 1: Présentation de I'organisation ELECTRO -INDUSTRIE...60

SECTION 2: La politique de formation au sein de 'lELECTONDIUSTRIES

SECTION 3 : L'interprétation des résultats. .............ccooviiiiiiiiiiiin e enn, 73

CONCLUSION GENERALE......co .80

BIBLIOGRAPHIE.
TABLES DES MATIERES.
ANNEXES.



Résumeé :

La formation qui apparait comme une condition aamiployabilité pour le salarié et de la
compétitivité pour I'entreprise et le moyen d’aition des compétences, nécessaires au bon
fonctionnement de 'entreprise.

La construction ou la mise a jour de la politig@efdrmation sont des occasions importantes
pour le responsable de formation d’impliquer I'esireament et de déclencher son adhésion et
sa mobilisation sur tout ce qui se fera en matieéréormation dans I'entreprise.

L'évaluation s'avers un outils de validation deguis de formation, d'aide a la décision,
d'accompagnement, d'adaptabilité et de mobilitdadessources humaines, a l'atteinte des
attentes et aspirations des bénéficiers et deicBeffé de l'entreprise, mais sa réussite
dépendra de I'objectivité de la méthode de I'évaiua

En résumé notre travail s'articule en troispitines : Le premier chapitre traite le cadre
théorique de la politique de formation, le deuxiénaée I'impact de la politique de formation
sur les ressources humaines et le dernier c'eshdepratique qui traite la politique de
formation au sein de I'entreprise ELECTO-INDUSTIES.

C’est sur cet arriére fond, que s'inscrit noteherche, afin de trouver quelques réponses a
nos questions suivantes :

- Est-ce-que la formation effectuée par les eadie I'ELECTRO- INDUSTRIES est
bénéfique et efficace ?

Enquéte de recherche:

Notre objectif consiste a démontrer commennttteprise E-I méne ses actions de formation
afin d’assuré I'adéquation Homme/emploi, et podaageus avons jugé utile de mener une
enquéte au niveau du service emploi et formatidiaide d’'un entretien élaboré avec le
responsable des ressources humaine.

» Reésultat de I'enquéte :

» L’entreprise est en bonne santé financiere pouremem bon processus de formation.

» L'entreprise arrive a avoir un facteur humain cétapt grace a sa politique de

formation.
» L’entreprise fournis des efforts considérable extiénes de formation.
» Lalenteur du processus de formation.

» Les personnels ne recoivent pas une formationtaleaoommencer a travaliller.



La formation permet a l'entreprise de s’adaptefirnovation technologique donc les
entreprises forme ces salariés fin que ces demiesent étre apte d'utilisé les nouvelles
technologies et par la suite apporter du nouvdantxeprise.

L'entreprise ELECTRO- INDUSTRIES fournis des efforconsidérable en matiére de
formation et essaye toujours de développer sttedahumains.

Les études et l'analyse qu'on a fait nous an@erde mieux comprendre le concept de
formation au sein des entreprises et d'en tirer @ewlusions, qui ne sont certes pas
adaptables a toutes les entreprises mais du mdiestieprise ELECTRO - INDUSTRIE qui
a constitué notre cas, ces conclusion sont leastés :

- La formation est un facteur de motivation, castgrace a celle-ci que les salariés peuvent
s'adapter rapidement a leurs postes de travaibatlopper leur employabilité et apporter le
plus a I'entreprise.

formation est un moyen qui permet a I'entreprises'ddapter a l'innovation technologique
donc les entreprises forme ces salariés afin geedeenier puissent étre apte d'utilisé les
nouvelles technologies et par la suite apportaraliveau a I'entreprise.

-La formation est un facteur clé de la réusddd'entreprise car si lI'entreprise dispose d'une
ressource humaine compétente et bien formés cettéede va permettre a celle-ci de se
développé et d'étre compétitive sur le marché.

Nous voyons donc que les objectifs de dépasbo¢ confirmées, cette analyse nous permet
de constater que si la formation est aujourd’husm#ré comme un levier stratégique pour
les entreprises, il s'agit également d'un disgopitimordial pour les salariés, qu'il est
intéressent de développer.

De plus il semble primordial de mettre I'accemt I'évaluation de la formation qui est tres
importante et qui est peu pratiquée dans les csgtons, puisque la formation demeure un
investissement conséquent pour l'entreprise, étepl'important qu'elle soit bénéfique pour
I'ensemble de ces acteurs a court mais égalenieng derme.

La mise en place d'actions de formation s&ite la participation et l'implication de tous
les acteurs de I'entreprise, afin qu'elle soit pabie pour tous.

En conclusion L'entreprise ELECTRO - INDUSTRIE&urnit des efforts considérables en
matiere de formation et essaye toujours de développnt facteur humains pour le bien de
I'entreprise en général mais ces efforts demeumsoffisants face aux mutations économique
a I'environnement de l'entreprise.



Définition des mots clefs :

1-formation:

C'est un ensemble d'action, de moyens, de métlmdiessupports planifiés a l'aide des quels
les salariés sont incité a améliorer leurs cawaaices, leurs capacité mentales nécessaires a
la fois pour atteindre les objectifs organisatidl@et personnel ou social pour s'adapter a

leur environnement et pour accomplir leur tachefaden adéquate actuelle et future. La
formation généralement adoptée pour les persorvezgant déja une activité professionnelle
est souhaitant accroitre leurs compétences.

La formation peut se définir aussi de plusieursigras nous citons parmi elles:

<< La formation est I'ensemble des actions capdblmettre les individus et les groupes en
état d'assurer avec compétence leurs taches astoelicelles qui leur seront confiées dans le
future pour la bonne marche de l'organisation>>.

2-Evaluation:

C'est un ensemble de méthodes, de technique éeqeiadle perspective et de procédure
complexe qui comporte une phase d'observatioraealyse, une opération Montale de
jugement et enfin d'expression de ce jugement fooee qualitative ou quantitative verbal
ou non verbal, d'appréciation, pertinence, cohérelecmaniere a améliorer sa valeur.

3- Adaptation:

C'est la conception de la modification de I'envitement, c'edtaptitudeet lacapacité de
flexibilité comportementale et ajustement persolenah fonction de plusieurs situations.
L'adaptation au travail est un processus de etalis et de maintien de la correspondance ;
elle est indiquée par la satisfaction de l'indivakec I'environnement du travail.

3-Attente:

C'est défini comme I'action de compter sur quelyusur quelgue chose, une espérance, une
prévision. Les attentes sont les clés de la rdalisdes objectifs que nous courrions apres.

En attend par attente au sein d'une organisasiorélloration des connaissances, meilleure
gestion du processus de travail, la communicateiief entre les collaborateurs.

5-Les compétences:

Est une capacité a combiner et a utiliser lemamsances et le savoir faire acquis pour la
maitrise des situations professionnelles et obtesirésultats attendus autrement dit, une
compétence permet d'effectuer une tache de fag¢isfessante.



6- La politique de formation:

Toute entreprise met en ceuvre une politique dadbon. Toute fois rare celle qui I'écrivent
et la diffusent. Il s'agit pourtant d'une pratiglomt la nécessité augmente avec la taille de
I'entreprise, en effet, les acteurs concernésgpfmrination sont nombreux, la formation est
une fonction partagée et chaque acteur doit bienaitre ce que I'on attend de lui.

Selon JACQUES SOYER la politique de formationl'esie des politiques humaines de
I'entreprise. Sa durée de vie est de plusieurseanaérs que les orientations formation sont
redéfinit chague année pour étre présenter au éatait'entreprise. Pour étre efficace, la
politique de formation doit étre écrite et diffudés'agit donc d'un document qui peut
comporter trois parties :

- Celle qui dans le" sens", la direction, ce vepsdl” il faut aller.
-Celle qui définit le "comment”. Ce sont les pripes de I'organisation a respecter.

-Celle qui aborde les conditions de réussite etigdonc des principes d'efficacite.
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INTRODUCTION GENERALE :

A l'ere des mutations économiques, techniquas;urrentielles et sociales dans lesquelles
évolue I'entreprise dans une logique d'efficadit@adaptabilité, le facteur humain occupe

une place centrale dans cette quéte d'efficacd@adaptabilité.

Aujourd'hui, le management des ressources mesaionstitue I'enjeu et la clé de la
stratégie de I'entreprise, l'identification desdires en matiere des compétences, des
qualifications et de connaissances, surtout ar'tlel’économie de savoir, et de l'ingénierie
de l'information et de l'intelligence économiquieyee nécessité, plus que jamais

indispensable pour accompagner cette évolution.

Face a ces mutations auxquelles est confrofgé&eprise, la formation professionnelle
constitue I'un des outils de management des ressohumaines en matiere de
I'accroissement et de développement des compétatiesiuelles et collectifs, et de la

performance de I'entreprise.

Cet investissement en ressources humainesa famhation, demeure une pratique non

négligeable, qui intervient dans une logique datowé de valeurs dans I'entreprise.

A cet égard, la formation qui apparait comme coredition de I'employabilité, pour le
salarié, et de la compétitivité pour l'entrepriessde moyen d'acquisition des compétences
professionnelles, organisationnelles et opératitemenécessaires au bon fonctionnement de
I'entreprise et aux défis d'adaptation, d'innovatae Progres dans un environnement

complexe et mouvant.

Cette pratique de management permet donc deendgbur les compétences acquises dans

une perspective de développement économique, tpedhet sociale.

Ainsi, la formation est définit comme un inuesement, mais elle doit faire preuve

d'efficacité de ses résultats et de son impadtatteinte des objectifs tracés par I'entreprise.

L'efficacité des actions de formation et deaielfune des préoccupations des responsables

des ressources humaines, que leurs évaluationisgaraplus qu'indispensable.

L'évaluation s'avere un outil de validation dequis de formation, d'aide a la décision,
d'accompagnement, d'adaptabilité et de mobilitl dessource humaine, a l'atteinte des
attentes et aspirations des bénéficiers et decbefté de I'entreprise, mais sa réussite

dépendra de I'objectivité de la méthode d’évalumatidoptée.



Le choix de notre recherche est motivé pamietfs et les objectifs suivants :

- Connaitre I'aspect théorique de la politique derfation.

- Déterminer l'importance de la formation et son aoipsur les RH.

- Voir la relation qui existe entre la politique dermation et les autres politiques RH.

- Démontrer le processus de formation au sein dé&é€prise ELECTRO —
INDUSTRIES.

C’est sur cet arriere fond, que s'inscrit nodé@herche, afin de trouver quelques réponses

aux questions suivantes :

- Est-ce-que la politique formation dispensée @dres d’'ELECTRO- INDUSTRIES est

bénéfique a ces derniers ?
- La formation permet-elle I'adaptation des eadaux exigences de leurs postes ?

Donc la problématique est posée sur deux aspestriptifs et analytiques liée a la

politique de formation au sein d’'une entreprise.

Pour répondre aux questions posées en a suivhettedologie de type qualitative
véhiculée par un entretien semi-directif avec le-D& une analyse documentaire au sein de

cette entreprise.

En résumé notre travail s'articule en troispitin@s : Le premier chapitre traite le cadre
théorique de la politique de formation, le deuxidnaée I'impact de la politique de formation
sur les ressources humaines et le dernier c'essleratique qui traite la politique de
formation au sein de I'entreprise ELECTRO - INDUH®



CHAPITRE 1:

L a politique de formation en GRH.



| ntroduction du chapitre:

La formation est considérée comme une fatlaeantages, consentie aux salariés, la
formation a été utilisée pour satisfaire les besooncret d'adaptation du personnel au
développement des entreprises.

Depuis la fin des années 80 a nos jous agbour ambition de faire évaluer les
compétences des salariés en fonction de la steag¢égies objectifs de I'entreprise, elle est
devenue une variable stratégique et un véritablkestissement.

Ce chapitre portera sur :

Le cadre théorigue de la formation dans lé gnera définir la politique de formation, ses
types et ses objectifs.

Le processus de formation dans le quel eroraceomment établir un plan de formation et
par la suite I'’évaluation de la formation.



CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

Section 1: Définitions, objectif et types de formadn

L'entreprise qui réussit est celle quitygrendre effectivement un grand soin de son
personnel, et donc celle qui veut s'adapter aurgdraents et passer d'une stratégie a une

autre, il faut impérativement qu'elle considererfime au premier plan.

C'est pour cela on s'intéresse de pludengpla formation et on fini par considérer

son apport aux projets et objectifs de I'entreprisms le sens ou elle enrichit les

compétences et développe le potentiel humain

1-1-Définition de la formation:

Pour mieux comprendre ce que c'est la formatiogstiutile de présenter quelques
définitions de celle-ci:
« la formation est un ensemble d'action, de moy@msnéthodes et de supports planifiés a
l'aide des quels les salariées sont incités a ameélieurs connaissances leurs habilitées
leurs capacités mentales nécessaires a la foisgp@imdre les objectifs organisationnels
et personnels ou sociales pour s'adapter a leinoamement et pour accomplir leur
taches de facon adéquate pour les personnes exdéjamine activité professionnelle et
souhaitant accroitre leur compétences »

De cette définition , on peut dire que la fation et un ensemble d'actions ,de
méthodes et des techniques dont la finalité etakter la transmission des
connaissances, I'apprentissage de savoir-faid&eloppement personnel et I'évolution

des comportements
Elle est considérée comme:

- Un facteur d'efficacité, car elle permet d'adreoies compétences des personne, qui

peuvent de ce fait maitriser de mieux en mieuxdewtivités actuelles et futures.

1 Jacques Soyer, la fonction formation, édition d’oganisation, paris, 1999, p.45
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- Un moyen de développement économique, de preg@al et d'assurance contre la
perte d'emploi et I'inadaptation de l'individu aawuail.

-Un facteur de motivation des salariées, car é®nd aux besoins du développement

de l'individu, elle leurs permet d'assurer une pFsgion dans leurs parcours

professionnel.

1-2- La politique de formation:

JAQUES SOYER, dans son livre " Fonction Formatipdéfinit la politique de
formation comme étant "une des politiques humadieekentreprise, sa durée de vie
est de plusieurs années alors que les orientdtiomstion sont redéfinies chaque
année pour étre présentées au comité de l'engeépfPour SOYER la politique de

formation pour qu'elle soit efficace, elle doitedtr écrite et diffusé®

Il s'agit d'un document qui peut comportersioarties :

- Celle qui donne le "sens», la "direction», cesvauoi il faut aller .1l s'agit de tous ce
gue l'entreprise veut atteindre par le biais deraation.

- Celle qui définit le "comment», ce sont les pifies d'organisation a respecter. Ony
trouve notamment le partage des responsabilitéditfiésents acteurs.

- Celle qui aborde les conditions de reussite ptime donc des principes d'efficacité.
Une introduction explicite les enjeux, le pourgdes buts choisis.

Il s'agit en quelques sortes d’un exposé ddgsno

2 Jacques Soyer, op cit, p.48.
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Les

acteurs

Les rbles des

Acteurs
Comment

Les
responsables

des acteurs

Schéma N°01 : Qu’est-ce qu’une politiqgue de formatn ?

Un exposé
de motifs

Les

conditions

de réussite

Les buts que
doit
atteindre la

formation

\
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d’organisation

Les
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D’efficacité

Source : Jacques soyer, Fonction Formation, éditiod’organisation. p.29.
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1-3- ENJEUX ET OBJECTIFS DE LA FORMATION 2

Nous allons tous d'abord présenter les enjeux fteri@ation, ensuite les principaux

objectifs qu'elle vise.

1-3-1-ENJEUX DE LA FORMATION:

Du point de vue de I'économie et des emplois, ia#édion constitue un outil

fondamental d'adaptation, car elle permet de fate a I'évolution rapide des métiers
ou des pratiques professionnelles. Les entrepfigdsent pour anticiper les
changements, ou pour réagir rapidement a ce ¢aias été possible de prévoir.

Du point de vue des organisations, la formatiomespond a deux types d'enjeux ; les
premiers consistent a I'entretien et au développenes qualifications du personnel,
en l'aident a accueillir les connaissances et aesirsfaire nouveaux.

Les deuxiemes consistent a faire évaluer les caeipents et les attitudes des

salariés.

1-3-2-Objectifs de la formation :

Les objectifs de formation doivent étre définitfenction des stratégies de
I'entreprise. lls doivent tenir compte des contesrexistantes, étre claires, réalistes,
praticables, et vérifiables. Nous avons essayé@&siamer les principaux objectifs de la
formation comme suit:

- Assurer l'adéquation entre les capacités etdesaissances des salariés.

-Adapter les salariés a des taches bien déterm@iées« changements dans les
emplois.

-Maintenir un degré de capacité nécessaire au @salg I'organisation.

-Améliorer le statut des salariés par les promation

-Favoriser I'efficacité de tous les nouveaux sésapar une meilleure utilisation des

matériels et des équipements et une reductionabedeats et des départs.

% Jacques Soyer, op cit, p.46.
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-Contribuer au programme d'expansion et a la paktid'acquisition des ressources

humaines

-Engendrer un meilleur comportement au travaiaeofiser les attitudes positives qui
permettent de réduire les codts et les pertesatkuption ainsi qu'améliorer la qualité et
la quantité des produits.

-Aider les sans-emplois a s'intégrer plus essai@n$ de nouvelles organisations.

-S'adapter aux exigences de I'environnement tosijcliaingeant.

-Aider a l'insertion de la bonne personne dan®fmb place et au bon moment.

-Permettre a la direction de repérer les salageplus aptes pour une promotion.

1-4-TYPES DE FORMATION:':

Selon SOYER, il existe cing types de formation

1-4-1-La Formation adaptation:

L'entreprise cherche toujours a améliorer ces tatsubpérationnels : développement
du chiffre d'affaire, réduction des prix, améliamatde la productivité... Elle peut
atteindre ces objectifs en augmentant les conmaissales collaborateurs, en
ameliorant leurs capacité a résoudre des problesndss rendant capable d'utiliser de
nouvelles méthodes, ou encore en développant aesartements des savoir-faire ou
des savoir étre plus efficaces.

La formation adaptation est utilisée soit dés l&mtdans le poste (adaptation initiale),
soit au niveau d'un recyclage pour effectuer ureeraijour des pratiques. La personne
formée garde le méme type d'emploi, reste dan€haersphére professionnelle, et

dans de méme métier.

1-4-2-La Formation gestion prévisionnelle du persamel ou mobilité :

Dans ce cas, il existe des modifications dansalatt, il y'a changement de métier,
soit a l'occasion d'une promotion, soit pour maimtBemploi a la suite d'une

suppression du poste initiale.

4 Jacques Soyer, op cit, p.48.
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Cette formation est de longue durée et impliquapprentissage complet de
l'utilisation de nouveaux outils. Elle vise a ntairir I'emploi du personnel ou a

développer la motivation par le biais de la prowwinterne.

1-4-3-La Formation outil intellectuel de base (culire général®®:

Il s'agit d'une formation générale (langue, mathéqua, analyse logique

de situation, prise de décision...) qui permettréed& le niveau du personnel. Elle
est souvent utiliser avant d'engager les salagas dne formation "mobilité". Nous
pourrions également l'appeler formation "pré - essfonnelle”, cette formation
fonctionne généralement sur la base du volonteatiks inscriptions s'opérent a partir

d'un catalogue

1-4-4-La Formation culture d'entreprise:

Pour ce type de formation, la direction de |'gmtise définit d'une maniére plus au
moins centralisée, ce qui constitue selon ellaillure commune de la société.

Les actions de formation seront alors proposdesisemble des salariés qui pourront
s'inscrire sur la base du volontariat. Le pouvaihgrarchique sera plus facile, car il
peut difficilement s'opposer a la demande d'uraboltateur qui veut s'initier a la
culture de I'entreprise décidée par la directidastde stagiaire qui dispose de

I'essentiel du pouvoir d'inscription.

1-4-5-La Formation mobilisation sur un projet d'entreprise:

Des actions de formation peuvent étre lancées @ngmagnement de certains projets
de I'entreprise. Il peut s'agir de la mise en cedunge charte d'entreprise, du
lancement d'un projet qualité, de la réalisatiam gilan d'amélioration de I'utilisation

de certaines ressources...

® Jacques Soyer, op cit, p.49.
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Le visé est d'engendrer une synergie au niveaawselés acteurs de manier a produire
le maximum d'efficacité. Pour ces opérations ohaethe généralement un
mode de fonctionnement de formation qui impliqguerplus grand nombres de

personnes ou du moins toutes celles qui influeneergussite du projet.

10
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Section 2 : Le processus de formation.

La présente section présentera les phasestetles d’'un processus de formation. La
politique de formation comme une des politiques ames de I'entreprise .Elle ne s’écrit
pas chaque année, sa durée de vie est de pluaimuss (environ 5 a 7 ans) alors que les

orientations de formation sont redéfinies ou améaaghaque année

Pour qu'une politique de formation soitiedte, elle doit étre écrite et diffusé, il

s’agit d'un document comportant trois parties :
- Les buts que I'entreprise se veut atteindre phrdis de la formation.

- Les principes d’organisation a respechotamment le partage des responsabilités

des différents acteurs.

- Les conditions de réussite et lesgpes d’efficacité

2-1- ldentification et analyse des besoins :

Cette phase est trés importante elle permet detrogesle plan de formation de

I'entreprise.

2-1-1-Notion de besoin de formation

"Le besoin de formation est la résultante d’'un pssas associant les différents acteurs
concernés et traduisant un accord entre eux sumdagues a combler par le moyen de la

formation®.

En réalité, il n'y a pas de besoins de formatioaisil y a des problemes a résoudre ou des

objectifs a atteindre, la formation est une sohutéo des problemes, et elle permet aux

entreprises d’améliorer leurs résultats et d’attegries objectifs fixés

® Alain Meignant, manager la formation, édition liaison, paris 2003, p.123.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

Tableau N1 : les dix étapes clés de l'identification et I'aalyse

Des besoins de formation

de

Jui

[
w

Etapes Les instructions

01 -faire un premier repérage des points clé dduation (documentation, quelque
entretiens) puis s’assurer que la formation et bé&ément de traitement du
probleme.

02 -Identifier les acteurs clé de la réussite eéamonent ce qui sont en position
décision et au influence forte

03 -identifier les sources d’'information nécessapeur I'analyse
Document existants ou a produire, personnes.
-analyser les documents recueillis pour affineej@rage effectué a I'étape 01

04
-compléter I'information aupres des acteurs cléasiobjectifs généraux liés a leur
niveau de décision ou d’'influence, s’'informer ss actions déja engages (pas
seulement en formation et recueillir leur pointvde sur les besoins de formation ¢
en découlent. Obtenir le maximum d’information polessur les populations
concernées, les critéeres qui permettront d’'obsdavetussite, les actions

05 d’accompagnement nécessaire,
Le bon moment pour réaliser la formation compté tées besoins et des contraint
du terrain

06 -a partir de cette pré enquéte, formuler destingses générales sur les besoin et
choisir les méthodes appropriées pour vérifierhggmtheses

07 -obtenir des acteurs clés, validation de la ael@aet mener les actions

08 -appliquer la démarche et les méthodes choisies
-synthétiser les résultats en reformulant des til§egenéraux ou spécifiques, et er
leur proposant une traduction dans un projet péglgge et dans des actions

09 d’accompagnement.

10 -faire valider ce projet par tes acteurs clés

Source: MEIGNANT, Alain, ogit, p.215.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

Donc le responsable de formation, pour constr@relan de formation ne récence pas des
besoins, mais un inventaire des problémes a rpglela formation et des objectifs a atteindre

avec l'aide de la formation

2-1-2- Les types de besoins de formation :

Dans son livre « la fonction formation » SOYHE&queSiécrit trois types de besoins de

formation : les besoins personnelles, indivicegelket collectifs.

» Les besoins personnelson parle de besoins personnels de formation ltusq

salarié éprouve un probléeme, ou désire atteindrebyectif, dans sa vie, a l'intérieur

ou a I'extérieur de I'entreprise, sans relatioredie avec la vie de I'entreprise et qu'il

pense que la formation va I'aider

» Les besoins individuelsit s’agit des besoins nés des problémes ou destidbje

qui ne concernent qu’un seul individu, dans le eatir poste occupé actuellement ou
a tenir dans un avenir déterminé en accord aveensemgers ou l'organisation. Il

s’agit donc de formation sur l'initiative de I'eeprrise.

> Les besoins collectifs Ces besoins correspondent aux problémes ou dbjgaii

concernent des groupes, par exemple : tous ldaitisi d’'un poste donné, tous les
membres d’'une unité donnée...... , dans ce cas la aussagit de formation sur

I'initiative de I'entreprise.

2-1-3-Collecte et analyse des données

L’identification des besoins doit étre menée pas @ersonnes compétentes qui

connaissent bien I'organisation et qui sont seasibll'efficacité organisationnelle.

7 Jacques Soyer,op cit, p126.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

Ces personnes doivent étre capables :
» D’examiner s'il y a un manque de compétence chezsddariés et de découvrir
aussi les défis auxquels I'organisation aura & fisice, grace au développement

a moyen et a long terme des R.H.
» De détecter les multiples changements affectanéd@gonnements externes et

internes de l'organisation, comme les progrés teldgique, les nouvelles lois,

les nouvelles tendances sociales et les nouvetkegies de I'organisation.

2-1-3-1-Recueil des donnéés

Il s’agit de recueillir les données pour détermilesrvrais besoins de formation.

Les moyens utilisés pour déterminer les besoirfsmeation peuvent étre résumés ainsi :

2-1-3-1-1-Les résultats de la gestion prévisionneldu personnet

La gestion prévisionnelle des ressources humaioesiste un outil privilégié de
détermination des besoins de formation. La fornmapiermet de

» Ajuster les ressources internes aux besoins: fmwmad’adaptation et de
reconversion.

» Ajuster les ressources externes (embauches, rmasa#io sein d’'un group) aux

besoins : formation préalable a la prise de poste.

®Alain Meignant, op cit, p.138.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

2-1-3-1-2-Enquétes formelles et informelles

Les enquétes recouvrent a la fois les discussiofusmelles, les consultations des
cadres et des exécutants et les études systéensmtgummportement des employés a

tous les niveaux de la Hiérarchie.

La voie la plus employée, et la plus efficacensiste dans le dialogue avec les
cadres qui les amene a définir ce qu’ils considegee les besoins les plus pressants
de l'unité en matiere de formation : ils connaisdanformation et seront en mesure

d’apporter leur aide s’ils ont contribué a desslaerignes d’actions.

bY by

La seconde voie d’enquéte consiste a réatissr questions a choix multiples,
remplis anonymes par I'ensemble du personnel eaposur les conditions de travail,
'encadrement, la sécurité, 'amélioration de #i&v..I'employé aussi s’exprime

librement sur n'importe quel sujet concernant Bdans I'entreprise.

2-1-3-1-3-L’utilisation des indicateurs stratégiqus d’alerte °:

Parmi ces indicateurs, on peut citer :

- Les fluctuations du niveau de production en rappeet I'évolution des couts.
- Le nombre d’accidents du travail.

- Le niveau des réclamations, des actions discipésai

- Le niveau des déchets, des erreurs, pieces manquées

- Le degré de Turn-over, d’'absentéisme, de retards.

® Alain Meignant, op cit, p.139.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

2-1-3-1-4-Au niveau individuel :

L’analyse concurrente des taches et des aptitudesalariés : la comparaison des
compétences actuelles des salariés et des aptingeEssaires a I'exercice des

métiers dans le futur constitue une source esdlentie définition de formation au

plan individuel.

On tentera de combler par la formation I'écart &xit entre les compétences
observées des titulaires des postes en forte éwolt les compétences
indispensables pour les tenir, maintenant ou danmache avenir.

L’entretien d’appréciation constitue dans ce eadr moment clef permettant a la

fois de définir les besoins de formations et organies modalités.

2-1-3-2-Analyse des données recueillies :

Une fois les données rassemblées, il convient sl@malyser afin de déterminer la

formation nécessaire .Il s’agit de mettre en lumiés écarts de qualification a
combler pour accéder a d’autre poste ou pour amélia performance des salariés

dans les postes qu’ils occupent actuellement.

L’analyse des besoins repose sur la comparaisae &g compétences qu’'ont les

salariés et celles nécessaire dans les activdtéslees ou futures.

SelonAlain MEIGNANT, « une bonne méthodologique d’analyse des bedeins
formation doit avoir quatre caractéristique priratgs 3%
» Elle doit permettre de prendre en compte les fasténducteurs qui sont
pertinents.
> Elle doit permettre une implication des acteurs.
» Elle doit étre adaptée a son objet, et en particudu type d’objectifs de

formation qu’il s’agir d’atteindre.

10 Alain Meignant, op cit, p.140.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

» Enfin, elle doit étre efficiente, c'est-a-dire dléepermet le meilleur résultat

possible au moindre cout.

2-1-3-3-La classification des besoins :

Cette classification consiste au regroupement @ssibs en grands chapitres elle se
fait selon l'ordre des priorités des actions a eprendre au sujet de la formation.
Cette classification permet une meilleure distitoutdes moyens humains, financiers

et matériels en fonction du rendement potentighhgramme de formation.

2-2-Elaboration du plan de formation :

La mise au point du plan de formation traduit Iesix formulés au niveau de la politique

de formation en terme d’action de formation.

Le plan de formation organise des actiondadmation en formation des objectifs

retenus, c’est la liste des moyens prévus poundtles objectifs définis.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

Schéma N 2 : Elaboration du plan de formation.

Identification des besoins

Tableau des écarts de compétences

‘ * Fiche descriptive du programme

Recherche » Date et lieu d’exécution
de * Programme de formation détaillé

Prestataires *  Matériel et équipement nécessaire a

L’exécution de I’action

Description du public

cible : Nombre

* Fonction
* Age
e Sexe

e anciennet

* Plan de formation
» Action de formation R

» Action de formation R

Source : manuel de gestion, Vuibert, tome 1,1992.444



CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

2-2-1- Définition du plan de formation :

A.MEIGNANT définit le plan de formation comme étantla traduction opérationnelle et
budgétaire des choix de Management d’'une orgaaisatir les moyens qu'il affecte dans
une période donnée, au développement de la congeétadividuelle et collective des

salariés ¥
Pour mieux comprendre cette définition, il eskeutie développer les termes suivants :

» Opérationnelles: (c’est ce que I'on va faire) les actions projetdesrs

objectifs et les effets attendus.
» Budgétaire: le plan de formation indique les ressources firtars
allouées previsionnelle ment a I'exécution du plas.couts incluent :
les couts pédagogiques (convention signées aveargasismes et couts de formation
internes) , le cout estimé des salariés et degastes, les frais de déplacement et
séjours des stagiaires , le cout des équipemenfger I'entreprise et dédiés a la
formation ( salles, machines, matériels ).

Le cout de fonctionnement du service de formaitiberne ...etc.

> Les choix du changement sur les moyens gu'il affetle plan de

formation est le résultat de choix des responsate#elentreprise, ce n'est pas
une addition des demandes, mais I'aboutissementgocessus d’arbitrage en

fonction des priorités.

» Les moyens affectésil s’agit des moyens financiers, mais aussi dugem

> Dans une période donnéele plan de formation est souvent annuel,

certaines entreprises construisent des plans piurés le plus souvent de trois

ans.

1 Alain Meignant, op cit, p.191

19



CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

> Au développement de la compétence individuelle eblkective

des salariés :

Les actions de formations ont pour finalité d’agpotes personnes et aux équipes les
compétences qui leur sont nécessaire pour amélieves résultats, satisfaire leurs

clients, et contribuer a un climat social favorable permettant des évolutions de

carriere

On peut dire donc que le plan de formation esbdutissement d’'un processus
managérial visant a établir la meilleure synthésssible de ce qui doit étre fait pour
atteindre les objectifs organisationnels en terdeesompétences

2-2-2- Les objectifs du plan de formation :

MEIGNANT ALAIN met en perspective les finalités awt, moyen et long
terme qui peuvent animer une politique de formatainsi que les objectifs

inscrits dans chacune d’elles (voir tableau suivant

Tableau N :02: les finalités possibles d’'un plan de formation

Finalité Objectif Situation Exemple

Court terme Perfectionnement -acquisition de -formation au

(1ans) individuel technique/outils traitement du
consolidé texte, a la
I'existant Nouveaux pour un négociation
métier inchangé dans
sa nature. -apprentissage
d’un nouveau
-comblement de langage de
lacunes ou techniques  programmation.

de progrés dans la
tenue de poste

Perfectionnemen

collectif pour

-Prise en compte

d’événement affectant

-formation a la
sécurité dans un
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

améliorer les un métier atelier.
performances
-mutation touchant une -formation de
équipe entiere. toute la DRH aux
nouvelles
-amélioration législations sur la
d’indicateurs collectifs|  formation.
Formation -accueillir de nouveaux Séminaires
d’insertion entrants d’intégration
Moyen terme -Réussir un -achat de nouveaux Formation chez le
(3ans) Investissement eéquipements induisent  fournisseur de la
ou un des changements nouvelle machine
Accompagner changement lourds (technologiques aux autos
et faciliter les d’organisation machines
changements Nouvelles, procedes
différentes)
Développer les Constitution d’'un -Université

potentiels

vivier d’'individu a
potentiel susceptibles
de prendre des
responsabilités dans
I'avenir

d’entreprises

-Séminaires
réserveés aux
« hauts potentiel

v

-Formation
diplomates
externes

Optimiser les
flux
promotionnels

-Salariés clairement
engageés dans un
parcours de promaotion

-nouvelles filieres
d’'Ingénieurs

-Brevet
professionnels par
unités

capitalisables

Former aux
métiers

Acces des individus &
des métiers actuels ou
futurs

-Formation au
métier d’acheteur
de formation de
chef du projet.

21



CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

-Faciliter des Aide aux salariés -Bilan de
projets cherchant a réaliser upn  compétence
individuels projet a I'extérieur de
I'entreprise. -Formation a la
création
d’entreprise.
Long terme -Changer de -Adaptation des -Formation de
(3a10) : préparé  culture salariés aux grands I'ensemble du
I'avenir tendances au nécessite personnel a la
anticipables qualité au
management
-Promotion de valeurs|  participatif, a
et d'une culture I'interculturel.
d’entreprise
-Universités hors
limites
-Développer -Reconversion de
I'adaptabilité et salaires dont les
prévenir les métiers ont disparu ou
risques vont disparaitre
d’inadaptation

Source: GADINL, GUERIN, FPIGERE F, GRH, pratiques et ééments de théorie, édition DUNOD, paris,

1997.p.297.

Le plan de formation comporte :

Les objectifs ;

Les priorités ;

Le contenu ;

La pédagogie ;

La durée, le calendrier ;

Le budget ;

Les catégories de bénéficiaires ;

La maniére dont ces actions seront évaluées.

Le plan de formation est construit sur la base diertain nombre de choix que fait

I'entreprise pour atteindre ses objectifs.
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CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

2-2-3- Les choix de la politigue de formation :

Dans son ouvrage « Ressources humaines » Jean-Ragdt? cite les principaux choix

de la politique de formation qui portent sur :

- les objectifs de la formation.
- Le budget.

- Le contenu.

- Les bénéficiaires.

- Et enfin, les modalités.

» Choix des objectifs de la formation

L’entreprise peut retenir un ou plusieurs otifg suivants :
1 — Donner une compétence professionnelle a ceux 'gni ont pas ou développer
celle du personnel qualifié et de la hiérarchie.
2- Réalisation de connaissance technique visant atemai le potentiel du personnel.
3- Information du personnel sur I'entreprise, son fmmmement, ses produits dans un
but d’intégration et d’amélioration des communioas.
4-Amélioration du climat social en donnant satisfattiau plus de demandes
possible.....

Ces objectifs ont des conséquences en tedme®ntenu, de bénéficiaires et de

modalité.

» Choix_du budget: C’est un choix important, il s’agit de dépenses que

I'entreprise est préte a engager en matiere deafiiom

> Choix de contenu ta formation peut étre une formation générale déstix

satisfaire les besoins en formation, elle est déstia élever le niveau général
des connaissances des bénéficiaires ou une formé&bichnique visant a

développer leur compétence professionnelles.

12 Jean-Marie Pertti, Ressources Humaines, édition \ilbert, Paris, 1998,p.379.
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Il existe cependant certaine formation qui présentearactére mixte, on peut citer a titre
d’exemple le cas de l'information d’'un service aiginne lieu souvent a une action de
formation générale en informatique complete par forenation aux taches liées a la

nouvelle organisation du travail.

» Choix des bénéficiaires la formation peut étre systématique et concerner

tout le personnel ou bien ne concerne que quelgatgories du personnel en

fonction des objectifs de I'entreprise. Les bénafies peuvent étre des
volontaires ou contraire des personnes désignés

> Choix des modalités I'éventail des choix est large, il s’agit de chiois

1- La durée de formation: I'entreprise peut favoriser les formations courtes

n'impliquant pas une absence durable, ou bien iretless formations impliquant

une rupture avec la situation professionnelle

2- Formation « intra » ou «inter »: I'entreprise peut choisir entre « intra »

ou « inter » : la formation « intra » regroupe dgents de la méme entreprise,
elle facilite I'adaptation du contenu, le renfor@rh des communications
internes.... Etc.la formation «inter » regroupe degents de diverses
provenances, elle permet de confronter des culdimdreprises différentes et

des échanges fructueux.

3- Formation par moyen interne et organismes extériews :

I'entreprise peut se doter d’'un « centre de foramati disposant de son équipe
d’intervenants ou faire appel a des organismesiexts.

La premiére formule permet la diffusion d'un étatesprit, d'une
culture « maison », et de mieux intégrer les sfiéesade I'entreprise.

La seconde formule apporte plus de souplesse, patenet de suivre les

modifications du contenu du plan de formation

24



CHAPITRE 1 : la politique de formation en GRH.

4-

Formation pendant ou hors les heures de travail pour la formation

pendant les heures de travalil, il s’agit d’'incliseemps de formation dans les
heures de travail, pour la formation hors les heuwle travail, c’est surtout pour
les préparations d'un dipldme que les salariés @ene d’empiéter sur leur

temps libre.

Formules pédagogiques les techniques d’animation et les outils sont

variés, et peu de responsables de formation avue d’ensemble de la
Panoplie pédagogique. Or le choix de la méthodrugent un réle décisif dans
le résultat de la formation.
MEIGNANT ALAIN classe les méthodes en cinq catégstt:
Méthodes affirmatives (exposés, TWI...)
Méthodes interrogatives (enseignement programmeé,O,EAméthodes
déductives et inductives....)
Méthodes de découverte (pédagogie de projet, afialis de recherche,
formation action, méthodes des cas....).
Méthodes actives, jeux de role, jeux de simulatiméthodes de groupe de
développement personnel, de créativité.....)

Autre méthodes (centre de ressources, méthodesvisidilles,.....)

2-2-4- Validation du plan :

Le plan de formation doit étre d’abord validé pardirection générale. En générale, une

réunion du comité de direction est consacrée ardaeptation du projet de plan par le

directeur ressources humaines accompagnés par sfnsable de formation. Les

observations faites au cours de cette réunion pgeanteau responsable de formation de

finaliser le plan.

La finalisation du plan va intégrer les nouvelleswées, pour donner lieu & un plan

définitif.

13 Alain Meignant, op cit, p.202.
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Le plan étant maintenant fixé, il convient de passka phase de communication (édition,
diffusion et explication) préparant le passageopdtationnel. La communication sur le

plan a pour objectifs :

1- D’informer globalement le personnel sur les origotes du plan :

Le but est que le personnel comprenne les gramgiesslde ce qui va étre fait, et la
cohérence avec les autres messages qu'il enterhelsspiojets de I'entreprise.

Cette information peut prendre la forme :

-D’une petite plaquette diffusée dans les services.

-D’un document affiché.

-D’un numéro spécial du journal de I'entreprise.

2- D'informer les individus sur les suites qunt@tre données a leurs demandes :

Le manager réunit son équipe pour lui faire pag griorités retenues pour I'année en
cours dans son service et des actions qui ont t&dplet prend éventuellement des
rendez-vous individuels s’il y a des besoins d’egtions sur des modifications ou des

rejets de demandes

2-3-mise en ceuvre de la formation :

Le plan de formation étant stabilisé, il convient dérer les différentes actions

programmeées, d’'assurer leur évaluation.

Dans cette perspective, le responsable de la famae charge tout d’abord de diffuser a
I'ensemble du personnel et de la hiérarchie, ldezandu plan de formation. En fonction
des programmations des actions, il faudra préawiec I'encadrement concerné, le départ

en formation d’un certain nombre de collaboratetigs dispositions
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Conséquentes, afin que le fonctionnement de l'udagétravail ne s’en trouve pas trop

perturbé.

L’envoi ou l'accueil en stage d'un certain nombre salariés suppose également la
permanence de toute une logistique administrativeomptable capable d’assurer le
déclanchement et le suivi des actions (convocationyention de stage, convention de

formation...... ).

L’implication accrue de la formation a conduit lestreprises a développer de véritable
outil (tableau de bord, progiciels) pour rationalige suivi administratif et budgétaire de
leurs, cette comptabilité des données peut senvefiet a alimenter le tableau de bord du
responsable de formation, tableau de bord sur lejysourra s’appuyer pour rendre

compte de I'exécution du plan de formation.

Dans ce tableau de bord de la formation on troudesadonnées relatives :

- Aux dépenses de la formation, et leurs tradustempourcentage de la masse salariale.
- A la ventilation des frais engagés pour les déffites actions de formation.

- Au nombre de stagiaires en formation ainsi quér leépartition par catégorie de

personnel.
-Au nombre d’heures de formation ainsi que leuargfion par type d’action.
- Au cout des actions de formation rapportée a@xipions budgétaires.

- Au cout moyen de « I'’heure stagiaire ».

2-4- Le suivi de la formation**:

Le suivi est I'étape qui suit la formation et q& gréoccupe de l'utilisation efficace du

savoir et du savoir-faire acquis par chaque formé.

14 Alain Meignant,opcit, p.21Q
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La formation, une fois faite, les salariés somnplles part du temps laissés a eux méme, car

plusieurs employeurs oublient de s’assurer de Ilimmation des performances de leurs

salariés apres la période de formation. En conswguel faut évaluer non seulement les

résultats de la formation dans 'immeédiat mais aétblir un suivi aprés la formation.

Il s’agit de stimuler et d’accompagner le formé slda mise en ceuvre, apporter des
compétences de formation de mettre en valeur legrgs accomplis, de définir le

développement éventuels de I'action ...etc.il s’aigt faire en sorte que les nouvelles
acquisitions et les nouveaux comportements devigneatie intégrante des habitudes de

travail du formé.

La formation est en quelque sorte une phase expgtate, I'expérience proprement dite

ne vient qu’en suite, progressivement.

Enfin, dans I'esprit de la plupart des personnexemées, I'évaluation de la formation est
vue souvent comme un autocrate. Pour effacer petteeption inefficace, I'évaluation
devra étre faite d’'une maniere positive, objecétsurtout dans le but d’améliorer, non de

punir.

Le suivi de formation se fait en deux maniéressuii administratif et le suivi comptable.

2-4-1- le suivi administratif >

C’est suivre la gestion prévisionnelle de la foriorativec les différents structure de

I'organisation, dans le retrait et le départ emfation d’un certain nombre de

15 Alain Meignant, op cit, p.210.
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Collaborateurs et les dispositions conséquentesafia que le fonctionnement de l'unité

de travail ne s’en trouve trop perturbé.

Le responsable de formation doit suivre la rédbiseet la répartition de certains

documents (convocation, convention de stage, conepitu d’évaluation).

Le suivi administratif s’agit aussi de suivre Eraulement de la formation tant sur le

disciplinaire (la présence, I'assiduité) que sysln pédagogique (enseignement théorique

et pratiqué.

2-4-2- Le suivi comptable :

C’est le suivi budgétaire. Il s’agit de contrélemisemble des engagements financiers

qui répartissent comme suit :

1) Les frais versés aux stagiaires eux-mémes. Il tsthag salaires et charges sociales qui
continuent a étre versés aux personnels pendatibhade formation.

2) Les frais qui sont liés a la participation et alige en cause de la formation : ils
incluent la rémunération des formateurs et celfegsonnes qui ont contribué dans
le travail d’élaboration de contrdle.

3) Les dépenses de matériels, tel que I'entretielamiortissement des équipements
utilisés au cours de la formation.

4) Les fournitures de fonctionnements courants : aé&pheent, hébergement, location,
assurance, frais de téléphone et de courrier

5) . Colt des locaux : salles de cours, ateliers.

L’importance accrue de la formation a conduit Ieganisations a développement de
véritables outils (tableau de bord) pour ratiorelie suivi administratif et budgétaire de
leurs actions et pour facilite le contréle desis@&ions par rapport aux prévisions.

Le tableau de bord doit étre alimenté par des é®sar lesquelles il se pourra

s'appuyer et rendre compte de I'exécution du plfodmation
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2-5- L’évaluation des effets de la formation:

L’Evaluation de la formation distingue deux dimems® :

2-5-1 :Une dimension tournée vers la personne, I'indiveetutant que personne sociale et
professionnelle, et recouvre les champs de la reissance, de 'accompagnement, de

I'orientation et de la validation des acquis.

2-5-2 :Une dimension plus globale qui analyse les syst@&tadermation dans les
différents agencements : action, dispositif, progree et/ou dans les différents structure et

organismes de formation.

L’'Evaluation de la formation consiste a examirevaleur d’'un programme pour
savoir s’il y a des écarts significatifs entre ceaété prévu et ce qui a été obtenu. La
connaissance de ces écarts permettre de jugelelarvbun programme de formation en

relation avec les objectifs préétablis.

Cette opération est un exercice difficile, et elbét répondre a une question

importante :
La formation a-t-elle permis d’atteindre les olifsgplanifiés et a-t-elle été rentable ?

Les criteres d’évaluation sont fixés avant la isesde formation : ils se déduisent de
ces objectifs, ensuite, les participants doivesspaun test qui déterminera le niveau de
leurs connaissances sur les apprentissages etoguégires la diffusion du programme
de formation ils passent un nouveau test qui peranéé découvrir les améliorations a

apporter.

18 Alain Maignant,opcit, p.220.
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C’est a ce stade que le formateur doit jugssapprentissages en question sont
significatifs et attribuables essentiellement aagpamme de formation, puis au moyen

d’une évaluation du rendement au travail, quelgugpts apres la formation, il vérifier si

Les apprentissages a I'emploi sont réalisés, stileazontenu du programme cela se fera

dans quelques années apreés la formation.

Les résultats de I'évaluation de la formation dogg utiles a I'organisation, ils
permettront a celle-ci de constater les effetscthret réels de la formation sur les résultats
obtenus au travail, ils donneront lieu a une amatits contenu du programme de formation

et entraineront des modifications de celle-ci.

On peut dire que les résultats de I'évaluatiomrioont des données nécessaires a

I'analyse du rendement financier des investissany gont consacrés.
JACQUES SOYER propose trois grands types d’évaluation :

- La pseudo évaluation

-L’Evaluation par objectifs

-Les approches complémentaires

1- La pseudo évaluation: Il existe deux types d’évaluation : I'évaluation|tetion

de formation « a chaud » en fin de stage, et liétédn « a froid » de I'action de

formation.

L’évaluation de I'action « a chauds » en fin degstail s’agit de mesurer un ressenti des

stagiaires ou de leur degré de satisfaction.

Les questions peuvent porter sur le comportemehanienateur. Elles peuvent
eégalement porter sur d’autres aspects de I'actiofogmation, tels que : les outils

pédagogiques ....

7 Jacques Soyer, op cit, p.250.
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Cette évaluation « a chaud » peut se faire oraleoreen groupe ou individuellement

ou par écrit.

L’évaluation « a froid » de I'action : cette évaioa est réalisée quelques semaines

apres le déroulement de la formation.

Les mémes questions de I'évaluation « a chaud wepe@tre posées, et en plus on
peut obtenir des informations sur la mise en puatides enseignements regue, sur la

qualité du suivi assuré par les managers, survessgs retombées de la formation.

2- L’Evaluation par projet :

Cette évaluation permet, a la suite de I'actioiodmation, de déterminé si les
objectifs ont été atteints ou non. Il s’agit d’éwed trois types d’objectifs qui sdfit

- Les objectifs pédagogiques

- Les objectifs de formation

- Les objectifs finals

» L’Evaluation des objectifs pédagogiques

Cette évaluation est placée sous la responsathiliférmateur qui peut la réaliser avec
différents moyens : questionnaires du contenu pontréler les acquis, tests- pré-tests

pour déterminer I'évaluation des savoirs ; exegjatiques pour les savoir-faire ...

L’évaluation des objectifs pédagogiques permeandsurer la qualité des choix

pédagogiques : approche, attitude, technique dsout

» L’Evaluation des objectifs de formation:

Elle est placée sous la responsabilité du manhgdnrmation n’est pas le seul

déroulement en cause, il s'agit en fait de medeserésultats d’'une coopération entre

plusieurs acteurs : le (s) formateur (s), manag)enpir méme les formés

18 Jacques Soyer, op cit, p.251.
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» L’Evaluation des objectifs finals :

Elle est placée sous la responsabilité du prescnigte I'action. Cette évaluation est

pratiqué plusieurs mois apres la fin de la fornmat@rsque toute la population a été formée

et que la hiérarchie apreés le relais sur le tepainr faire appliquer le contenu de la

formation.

Elle peut se réaliser par observation de certaitéres de production (les qualités
produits, le nombre d’erreurs ou de rebuts, la Jo#u.d’indicateurs économiques (le

calcul d'un retour d’investissement...)

3- Les approches complémentaires

Pour certaines formations, il n’est pas toujourssgae de leur fixer des objectifs
qualifiables. De plus, il existe des formations pl@squelles aucune définition des
objectifs n’est faite, tel que la formation « cuéiwl’entreprise » pour apporter preuves de
I'efficacité de la formation, le responsable forioatpeut étre amené a utiliser d’autre

approches.

- On peut établir un colt comparé entre deux formuilese avec formation, I'autre
sans formation. Par exemple : une entreprise quaffoonter des problemes
d’'inadaptation de sa main d’ceuvre a d nouveaux @)@ deux choix : d’'une part,
de licenciement de personnes inadaptées avecrideaent d’'un personnel qualifié,
et d’autre part la en mise en ceuvre d’'une politdgéormation visant le maintien du
personnel actuel et sa requalification. Chacuneeddormes présent un codt que I'on

peut comparer.
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> Normes concernant la formation :

1) Les normes 1SO :

Les normes ISO sont des normes établies par IHatemal Standard Organisation.
Elle a été mises au point dans une perspectiveufasce qualité pour garantir aux clients
gue les dispositions prises par I'entreprise asdgu@asatisfaction de leurs besoins.

Concernant la formation professionnelle, la nor®@ B001 permet de prendre en
compte I'ensemble d’un processus de formation ception réalisation, évaluation et

Suivi.

Afin d’aider les organismes de formation a entragdre un processus de certification,
la fédération de la Formation Professionnelle (FicR8digé un mode d’emploi afin d’en

faciliter 'adaptation et la complémentarite.

Le tableau suivant releve quelques points clés laolarmation extraits de I'ensemble
des normes 9001 et 9004.
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Tableau NO3: les normes ISO concernant la qualité formation

Normes Objectifs adaptés a la formation

ISO -Assurer la maitrise de la conception et de I'inggéa de la
formation

9001

ISO -Assurer la maitrise des processus qui permetttersiatisfaire
les exigences de qualité voulues par les clients

9002
-Cette norme est utilisés en particulier pour kggmnismes
offrant des packages de formation qu’ils n'ont paisgu eux-
mémes.

ISO -Expliquer les exigences de qualité des clients.

9003 -Effectuer des contrbles nécessaires pour vétdiprise en
compte de ces exigences.
-Examiner régulierement les preuves de la compétdnc
personnel.

ISO -Fournir des références, des points de repére @sus
I'expérience internationale et permettant de cdiesdes

9004 organisateurs dans la mise en place d'une démagrcigé.

Source : Guy le Boterf : Ingénierie et évaluation s compétences.

2) Les normes AFNOR :

Les normes AFNOR sont des normes spécifiques adacE. Elles constituent des

références de spécification qui doivent caractéteseproduits et les services. Appliquées

au domaine de la formation, ces normes concernataintila demande que l'offre de

formation.

Ces normes AFNOR sont homologuées depuis 198@gafiasme certificateur est en en

France L’AFAQ (Association Francaise pour L'Asswanle la Qualité).
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Figure N°03: les Normes AFNOR concernant la formation

Normes

x50 -750-1

x50-760-1

Définit en langage commun
entre demandeurs et
prestataires\ de formation

|
Normes Normes | Normes Normes
|
x50 -755 x50-756 | x50 -760 x50 -761
Définit en étapes Definitcomment | || pegfinit comment Définit
d’identification des Mener une | assurer la comment le
besoins de demande de | lisibilité de I'offre prestataire de
formation et formation sous | de la formation formation doit
précise les formes d'un | tenir ses
questions & traiter cahier des engagements
charges |
e N
| Normes concernatfdffre de
Normes concernant la formation

demande de formation

Source : Guy le Boterf : Ingénierie et évaluatiomles compétences.
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Conclusion du chapitre:

La formation est représentée comme un ensembir@athet ordonné des actions
nécessaires pour résoudre les problemes de cormpstexistants dans I'entreprise, et
satisfaire ces besoins de formation. Les actiorfermheation constitueront le plan de
formation, et sont décrites enterre de cahier degeh

Donc le plan de formation est un moyen essentiet pésoudre les probléemes de

compétence dans une entreprise.
On peut mettre en perspective trois finalités kdim ple formation qui sont :

- Considérer I'existant.
- Accompagner et faciliter les changements

- Préparer l'avenir a court, moyen et long terme.
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CHAPITRE 2 : Le rapport de la formation sur les ressources
humaines.

Introduction du chapitre :

La formation du personnel, contrairement a ce tpi@tiait, est devenue aujourd’hui un
élément majeur de la politique des ressources mesaklle se trouve placée au centre des
stratégies de développement des entreprises,leaépbnd a la fois aux attentes du personnel
et au besoin de I'entreprise. Elle pese de ceunipoids relativement lourd dans la

réalisation des objectifs de I'entreprise, en matde performance économique, tout en
prenant n considération I'évolution des métiersisdan environnement en perpétuelle

mutations .

Ce chapitre portera sur :

L'importance de la formation et la relation guxiste entre elle et les autres politiques RH.

L'impact de la formation sur les ressources aunes.
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Section 1: l'importance de la formation et sa place dans laestion des ressources

humaines :

Nous présentons dans cette section, ce que latiommermet d’améliorer dans I'entreprise

ainsi que sa place dans la gestion des ressouwnoesites.

1.1L’importance de la formation :?

La formation est la base de la plupart des améimrs.de performance.

- Elle améliore I'adaptation des hommes au posteipe, les aide a évoluer vers d’autres

fonctions, leurs permet de combler un retard denexeau général.

- Elle contribue a une meilleure circulation tlefbrmation entre I'unité et son

environnement, donc elle permet 'amélioration gatle des inputs.
.-Elle est la condition de 'amélioration de laadjté du travail.

- Elle s’impose lors de la mise en ceuvre d’équigat plus sophistiqués, de changement
dans les modes de production : c’est un effet dianaéion de la technicité des agents qui

constitue la condition de l'intégration du progteéshniques.

- Enfin, elle permet d’améliorer I'organisationl@ coordination des taches en élevant le

niveau des connaissances que les agents ont denlusnnement

1.2 la place de la formation dans la gestion des sgources
humaines :

La formation n’est pas une fin en soi. La politigieeformation ne se justifie pas dans
I'entreprise par elle-méme, mais par sa contrilbudiaun processus d’ensemble de gestion et

de développement des ressources humaines, etteulpara la gestion des compétences.

!Djahida Si Hadj, la politique de formation au seind’une entreprise,2013 , p.36.
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Les dix points suivants renvoient a la place derdaation dans le processus de gestion des

ressources humairfes

1-2-1- Relation titulaire actuelle /poste actuel :

A court terme, le titulaire a t'il besoin de fornmat pour se perfectionner dans la maitrise de
son poste ? L’entretien annuel ou les observasange terrain constituent les méthodes les

plus utiles pour identifier ces besoins.

1-2-2- Relation ressources humaines actuelles/empéatuel :

Collectivement, les ressources humaines actuelsisesit elles les exigences de

Compétences de I'emploi auquel elles sont affec?ées

L’entreprise peut identifier des besoins colleatifsanalysant les besoins d’'une population
homogeéne. Si elle dispose d’outils de gestion despétences lui permettant de consolider
les résultats des entretiens individuels pour famearaitre les points forts et les points faibles
collectifs, cela sera évidemment d’une aide pré&geRar ailleurs, I'exploitation des résultats
sur les performances, ou les enquétes de satiaibdis clients, vont apporter des éléments

indispensables a cette analyse.

1-2-3Relation ressources humaines actuelles/ressourcasmines future :

Compte tenu des caractéristiques collectives gepalation concernée par le probléme de
gestion a résoudre ('age, formation initiale ettooue, potentiel...) et les tendances
actuellement constatées de déformation natureltztle population (age, taux de

promotion...) projetée sur une période donnée (cimsgpar exemple), quel sera son état

%Djahida Si Hadj, op cit, p.38.
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d’arrivée au terme de la période si aucune actiest menée (en effectifs et en niveau de

qualification) ? La formation ici n’a pas de rolarpiculier, sinon a fournir pour la simulation

Permettant de caractériser la population concgfoémation recues, compétences

validées...).

1-2-4- Relation stratéqgie et plans opérationnels d&ntreprise / emploi

futur :

Les processus de décisions stratégiques de I'eistieegt les plans opérationnels peuvent
permettre d’'identifier des emplois futurs et leexggences de compétences, en patrticulier les
« emplois clés » ceux pour lesquels I'entrepriabsolument besoin de disposer de personnes
compétentes pour ne pas risquer de rater ses ifhj&rs besoins de compétences sont-ils

décrits ? On retrouve ici tout a fait I'axe d’oljés « préparer I'avenir ».

1-2-5- Relation ressources humaines futures / emphoitur :

Les écarts entre les ressources humaines actpediesées a cing ans et les besoins de
compétences découlant des emplois clés constiegebesoins en formation (la gestion

anticipatrice des emplois).

1-2-6-Relation emploi futur / poste futur :

Peut-on décliner 'emploi futur en postes futurs rgguierent, en plus des compétences
générales nécessaires pour la tenue de 'empleicalmpétences spécifiques ? Quand, dans
le temps, pourra-t-on parvenir a une approximasiafisante pour définir ces besoins (ce qui

permettra de donner un contenu concret aux olgextioyen terme de formation) ?
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1-2-7-Relation ressources humaines futures / podigur :

Y’a-t-il dans les ressources humaines actuellegomsgpes de personnes qui pourraient

accéder aux postes futurs moyennant une formationgermettant de changer de filiere ?

1-2-8- Relation titulaire actuelle /titulaire future :

Les titulaires actuels seront-ils les titulaires gestes futurs ? Le probléme est a poser
individuellement, compte tenu de I'age, de la faiiorg du potentiel et des évaluations de
chacun, des preévisions d’effectifs et du planniag flux d’acces, et des colts prévisibles des
moyens permettant le passage. Autrement dit, ulaitié donné peut-il s’adapter au poste
futur ? Le souhaite-il ? Quel est le colt prévisieinde la formation nécessaire et
I'investissement est-il justifié compte tenu degBéet de la probabilité de réussite ? Le temps
nécessaire a I'adaptation est-il synchrone aveétbgzes auxquelles I'entreprise aura besoin

de disposer de titulaires formés ? Ya-t-il lieurdjager des actions de « remise a niveau »

préparant des formations plus directement profassites?

-Le titulaire actuel, s’il ne peut pas on ne souhpis s’'adapter, est-il susceptible de sortir (de
sa filiere d’emploi, de son établissement, voiresde entreprise) ? Peut-on 'aider par la
formation a ce que cette sortie se fasse de fagsitiye ?

-Les titulaires futurs viendront-ils de I'extériepair le recrutement ? Comment formuler les
profils recherchés ? Comment les former, a pagtiledr seuil, pour qu’ils occupent ces

postes avec compétences ?

Toutes ces questions pourront étre traduitdsremes d’objectifs et composer un politique
de formation. Celle-ci est 'un des moyens, en gyieeavec d’'autres, de concrétisation de

42



CHAPITRE 2 : Le rapport de la formation sur les ressources
humaines.

politique de ressources humaines apportant a &prise les ressources en compétence dont

elle a besoin, aujourd’hui et demain.
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Section 2 I'impact de la formation sur les ressources hungine

Dans cette section, nous allons présenter ce quermaation apporte a la gestion des
ressources humaines, ainsi que son impact suniglaiement des compétences et sur la

motivation.

2-1- La contribution de la formation a la gestion @&s RH :

La formation participe étroitement & la gestion dEssources humaines au niveati:de
-la résolution des dysfonctionnements de I'entsspri

- la gestion prévisionnelle des compétences.

-le maintien de I'employabilité des salariés

2-1-1- La résolution des dysfonctionnements :

L’existence des dysfonctionnements au niveau dsingture entrave sa bonne marche. Les
dysfonctionnements sont des troubles, des anomatfiesrrégularité du fonctionnement de

I'entreprise.

Pour résoudre ces problemes, les solutionsdigerses, et parmi les solutions possibles,
on dénote la formation comme moyen efficace qut paler a la résolution de ces problemes.
Les dysfonctionnements peuvent étre solutionnésl’patres moyens, comme le recrutement,

amélioration des conditions de travail, etc. Cesfalyctionnements peuvent s’agir des erreurs

3 Jacques Soyer, la fonction formation, édition d'oganisation, paris,1999, p .61.

44



CHAPITRE 2 : Le rapport de la formation sur les ressources
humaines.

de gestion, de procédures inadéquates, un rendenseffisant une mauvaise utilisation des

ressources matérielles (équipements, machines...).

L’existence d’'un hiérarchique opérationnel peutnpeitre de déceler cette difficulté et

impulser des actions de formation qui peuvent sg€legé, une rectification de I'anomalie

constaté au niveau de la structure de I'entreprise

2-1-2- La gestion prévisionnelle des compétences :

La gestion des ressources humaines se décline ldatsngage des compétences, de
I'acquisition des compétences (recrutement) a ¢ession (licenciement) en passant par leur

développement (formation).

L’homme devenant un déterminant important pour gogéstion prévisionnelle a travers

I'ajustement des ressources aux besoins futurs.
La formation facilite 'adaptation des salarés< postes occupeés.

Les recommandations aux quelles aboutissentnilesstigations menées en matiere de
gestion preévisionnelle des besoins de formatiommptent de concevoir des plans de
formation pour une meilleure utilisation des resses humaines et un aboutissement de

compétences futures nécessaires a I'entreprise.

2-1-3- Le maintien de I'employabilité des salariés

Maintenir I'employabilité des salariés cotsia les appeler a s’adapter et a utiliser tous
les moyens professionnels nécessaires pour répoadre besoins de leur travail.

L’employabilité représente une coresponsabilitéthdalarié et de son entreprise.
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On peut définir 'employabilité comme attragié que présente le salarié sur le marché de

travail. L’'employabilité pour le salarié est relagiaux :

- Compétences maitrisées.
- Al'existence d’'un projet professionnel.

- La capacité de situer dans le marché du travail.
Pour I'entreprise, les dispositifs qui participardgon développement sont nombreux :

- La gestion des compétences.
- Linformation sur la stratégie de I'entreprise.
- Des dispositifs de mobilités .....
La formation intervient comme un moyen pour maiimtéamployabilité des salariés,

en leur permettant de garder un équilibre essegttigérmanant au sein de leur travalil.

2-2- Impact de la formation sur le développement decompétences :

A priori, 'impact de la formation sur la compétenest fort, mais qu’est ce que la
compétence ? Quelles sont ses composantes ?

Qu’est-ce que la compétence ?cette question estudl#é et les réponses sont
nombreuses.

Dans le but de bien définir la compétence, nousgmi®dns les définitions suivantes :

- MAURICE DEMONTMOLLIN“définit la compétence comme étant «un ensemble
stabilisé de savoirs et conduite type, de procé&dstandard, de types de raisonnement

que I'on peut mettre en ceuvre sans apprentissageao ».

- CLAUDE-LEVY-LEBOYER® la définit comme « la mise en ceuvre intégrée

d’aptitudes, de traits de personnalité et aussi@aissances acquises, pour mener a

“4Francis Minet, communication aux journées, AFDS 208, p.5. (M.Montmollin, I'intelligence de la tache, 1984.)

®Claude-Levy- Leboyer, la gestion des compétencesitézh d’organisation, 2009, p.32.
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bien une mission complexe dans le cadre de I'ensepui en a chargé l'individu, et

dans I'esprit de ses stratégies et de sa culture ».

- Selon GUY LE BORTEE la compétence est «un savoir agir en situation

professionnel ».

Toutes ces définitions se recoupent sur trois point

- La compétence permet d’agir et c’est la qu'on pauepérer, la compétence est donc
le moteur de la performance. Elle s’évalue dangiba.

- La compétence est contextuelle, c'est-a-dire qu’efit toujours liee a un contexte
professionnel, a une situation donnée. Il n’y agesompétence dans I'absolu.

- La compétence intégre différentes composantesdygiBes. Et sur ces composantes
(aptitudes, connaissances, traits de personnalitggiue la formation peut agir.

Par conséquent, il faut que la formation ne prodag directement de la compétence,

mais seulement indirectement a travers son actioses différentes composantes.

2-2-1- Impact de la formation sur les composanteseda compétence :

Dennery Marc distingue cing composantes des compéte Les trois premieres sont
bien connues des formateurs qui les utilisent mmuncevoir leurs programmes de
formation, il s’agit du : savoir, savoir-faire, stvoir-étre.

Dennery Marc ajoute a ces trois composantes detrgsaqui sont plus originales et

plus difficiles a cerner : les démarches intellettes et la confiance en soi.

®Guy Le BORTEF, développer la compétences des professitels, édition liaison, juin 2002, p.29.
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2-2-1-1-Impact de la formation sur les savoirs :

On peut distinguer deux types de saboir

» Les savoirs liés a un contexte donné, qui ne preriears sens que par rapport
a une situation bien connue de I'apprenant et ‘guepourrait appeler « savoir
ou connaissance contextuelles ».

» Les savoirs liés a une discipline scientifiquestedgdire généraux, utilisant des

concepts, que I'on peut qualifier de « savoirs tigges ».

Dans les stages de formation d’aujourd’hui, il $¢ende plus en plus évident que la
formation n’a plus pour fonction de produire des savoirs théoriques »mais
seulement des « savoirs contextuels».
Par exemple il Ya une dizaine d’années, on comniemngajours une formation
bureautique par un rappel sur l'ordinateur et sardende fonctionnement. Mais
aujourd’hui, méme pour des populations ayant leemger contact avec I'ordinateur,
on entre directement par une manipulation du ctatiele la souris.

Mais la formation ne sert plus aujourd’hui aduive des savoirs généraux, a-t-elle
encore un impact sur les savoirs contextualisés ?
On peut en douter, car ce que les opérationnelsdéamt, ce ne sont plus des savoirs
mais des savoirs faires directement transférallegju’intéressent les stagiaires, c’est

de savoir comment ils doivent faire dans leur gmise.

2-2-1-2-Impact de la formation sur les savoir-faire

Par savoir —faire, on entend une «ea@sance procédurale », c'est-a-dire une

connaissance pratique qui permet de savoir comfagatdans une situation générale. Il ne

” Dennery Marc, piloter un projet de formation, édition ESF, septembre 2008,p.108.
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faut pas réduire pour autant le savoir —faire @ eapacité manuelle. Il existe évidemment de

nombreux savoir-faire intellectuels.

Il ne faut non plus confondre le safaire avec la compétence. Lorsqu’on maitrise
un savoir-faire en général ou dans une situatigméementale par exemple, un employé
arrive a faire dans une salle de formation maisn@st pas sOr qu’il va réussir dans la
situation de travail concréete. Il lui manque endareratique qui lui permettra d’acquérir une
certaine habilité. Cette habilité manuelle oweliectuelle, on l'acquiert en effet en se

confrontant au « terrain ». C’est par I'expériegae I'on devient habile, compétent.

Il ya souvent un malentendu auteur de la questioeavoir-faire et de la compétence, entre

d’'une part des exigences des managers, et d’aanrdgs capacités des formateurs.

Le meilleur des formateurs ne pourra jamais quelyre des savoir-faire. Les managers

demandent toujours des stagiaires compétents.

Pour dépasser cette incompréhension, on sera anygrEser la formation non plus en termes
de stage, mais en termes de processus pedagobeuermateur devra alors passer le relais

au coach qui accompagnera le stagiaire bien aprissraation.

2-2-1-3-Impact de la formation sur le savoir-étre :

Certains managers, encore plus que du savoir-fagregttendent de la formation qu’elle

produise du savoir-étre.

La formation a-t-elle donc pour mission de produies savoirs —&tres ? Nous allons répondre

a cette question a travers les différentes dimesgilo savoir-étre.
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> Deévelopper des qualités morales :

La premiere dimension du savoir-étre recouvre e logpn appelle généralement «
les qualités morales ». Il s’agit par exemple ¢embition, du charisme, du sens de

responsabilité, de I'honnéteté ......

Toutes ces dimensions de personnalité font@gb&r au bien et au mal. Il se cache
derriére elles des jugements moraux, mais aussipd#fis d’homme et de femme
particulierement adaptés a l'entreprise. C'est poela que les décideurs cherchent
toujours a développer ces qualités morales, notarhpae la formation.

Nous pouvons citer a titre d’exemple, une eprise qui crée un cycle
d’intégration des jeunes embauchés au cours duuea tout faire pour leur inculquer
et apprendre ces qualités morales.

On assiste depuis le début des années quatedik a une multiplication de ce type
de formation, pour tant leur efficacité est loi@te prouvée. Si elles laissent souvent une
bonne impression aux jeunes embauchés, il n'en s de méme pour les salariés
beaucoup plus anciens. On ne change pas de guaitde en trois jours de séminaires
résidentiels. Les qualités morales sont de I'odrd’éducation, pas de la formation. On
n'apprend pas a devenir responsable entre quatnme, nhe sens de responsabilité
s’'acquiert a travers l'expérience et tout partindment a travers les premiéeres

expériences de la vie, et non pas en voisinaniimrofi en jouant des jeux de role

> Changer le caractere :

Le caractere se référe a quelque chose qui s'irscrchacun de nous et qui ne peut
étre changé radicalement, mais seulement développé.

Et pourtant, tant de formateurs et de managerserettansformer en quelque jours

des gens « émotifs » et « stressés » en desnpess& calmes »et « sereines » ou
encor changer des employés «soumis » et «intiewem des collaborateurs

« proactifs ».
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Mais, en réalité, il est difficile de demander & yersonne adulte de changer en deux

ou trois jours ce gu’elle n’a jamais pu changetrente ou quarante ans.

C’est pourtant lillusion véhiculée par majordés formations au management et au
développement personnel.
Cela ne veut pas dire qu’il faut arréter lesrfations dans ces domaines. Selon

Dennery, il existe dans ces formations des outitkes méthodes trés utiles, et qui

sont inspirés des courants ameéricains de la psygieol (programmation
neurolinguistique, analyse transactionnelle...) ettaines personne sont capable
d’améliorer sensiblement leur fagcon de communiquer,négocier d’animer une
équipe grace a ces approches. Mais pour celat ilnggeratif qu'au moins trois
conditions soient réunies :

- La premiere condition est qu’il faut que ces per&s soient volontaires et réellement
motivées pour participer activement a ces formatigoour éviter tout risque de
manipulation. Il doit s’agir d’'une volonté persotiaale changement et non pas d’'une
obligation ou d’'une contrainte.

- La deuxiéme condition est que ces personnes doétemtinvitées a changer certains
de leurs pratiques et non pas leur caractere pletsonnalité ou leur tempérament. I
s'agit, en fait d'acquérir puis d'appliquer en oue sorte des procédures
comportementales ou des savoir-faire comportemgntau

- Enfin, la troisieme condition est que c’est persome doivent s’engager dans un

véritable travail de fond.

Ce n’est pas seulement avec un stage qu’elles pepragresser mais a une multitude
d’action complémentaire (lecture, analyse d’exp@@e choix d'un parcours

individualisé d’actions de formation d’actions a@enhation...).
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» Deévelopper les go(ts et les intéréts :

Les gouts et intéréts permettent d’augurer le clpodfessionnel. Le personnel peut avoir le
gout pour le travail manuel ou pour une activitét@ intellectuelle. Il peut avoir intérét a

réaliser des travaux plutét « créatifs » ou plktététhodique ».

Ces gouts et intéréts vont guider ses conduitemter ses pratiques professionnelles. Ils sont

donc déterminants dans son comportement.

La particularité des gouts et intéréts et d'@lredt stable, mais ils peuvent parfois évoluer.

La formation peut agir sur eux, si elle est de ladurée (plusieurs mois par exemple)et si

Elle est couplée a une démarche d’orientation rfbdla compétence, parcours individuel de

développement...) elle permet au personnel de décode nouveau centre d’intéréts au

cours de sa vie professionnel

» Produire des comportements stéréotypés :

Les managers exigeants de plus en plus quedgssssoient directement efficaces et
gu’ils produisent des comportements stéréotypésvdulent que tout le monde se
comporte de la méme fagon.

La formation n’est pas les moyens le plus eficpour produire ces comportements
stéreotypés. Car il est difficile d'imposer a desariés qui restent toujours « libres »
de penser et d'agir des comportements figés. Ensug formation doit étre
d’avantage un moyen pour développer I'autonomigohfessionnel qu’un outil de
contr6le. La formation ne devient réellement effeaque lorsqu’elle permet a

'apprenant de découvrir de comprendre, de raisorbref d’apprendre, et non pas

d’'inculquer, d'imposer, de normalisdref de discipliner.
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2-2-1-4 Impact de la formation sur les démarches intellectelles :

Les démarches intellectuelles « est un ensemblgatessus de résolution de problémes »
intégré chez chacun de nous. C’est la maniére cdwatun va mobiliser ses savoirs, savoir-
faire et savoirs-étre pour résoudre les problemdslu sont posés dans son contexte

professionnel.

Ces démarches intellectuelles sont au cceur des étenges et elles se développent
principalement par I'expérience. C’est en étantfrmomé a des « situations-problémes »que

chacun peut élaborer sa maniére de les résoudrais

Il existe trois grandes manieres de résoudre leblgames et donc trois types majeurs de

démarches intellectuelles : I'application, I'addjta, et la création.

L’application regroupe les démarches qui consisiemppliquer des procédures de résolutions

de problemes parfaitement définis.

L’adaptation est une démarche d’ajustement, deuttamh, d’installation ou il existe toujours

une marge de manceuvre.

La création est une démarche au cours de laqueligherche a résoudre un probleme sans
avoir de représentation claire de la situatiommunsens de processus de résolution, ni au sens

de solution finale qui sera retenue.
La formation peut-elle avoir un effet sur les déchas intellectuelles ?

D’un point de vue théorique, la formation semble &apable de faciliter le développement
de nouvelle démarches intellectuelles, a partimthment ou elle est de longue durée et

gu’elle se fixe comme objectif premier le travail $es opérations intellectuelles.
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Mais d’un point de vue pratique la réponse est sipwsitive, car une démarche intellectuelle
ne s’apprend pas directement mais s’acquiert ari @taené a I'appliquer. Il est indispensable
que l'apprenant puisse étre confronté en formatian de nouvelles « situations-

problemes »pour pouvoir utiliser des démarchedléateelles originales.
Or, il ne semble pas que cela soit réellementdeacgourd’hui.

En effet, les pédagogies utilisées actuellemens thaplupart des stages de formation invitent
assez peu les stagiaires a employer des démantbsatuelles de type « création ». Ce sont
les démarches de type « adaptation » et surt@gptication » qui semblent étre a I'honneur.

2-2-1-5Impact de la formation sur la confiance en soi :

La confiance en soi se batit a partir de 'imagesdiect de I'estime de soi. L'image de soi est
'image que se construit progressivement l'indivilur lui-méme. Il s’agit d’'un autoportrait

plus au moins juste de soi.

L’estime de soi est un jugement global sur soi-mé&ui peut étre plus au moins positifs.
L’estime de soi implique donc un jugement de val@erl'individu sur lui-méme ; et si ce

jugement est positif la personne aura confiancellerméme et inversement s’il est négatif.

Une estime de soi positive va conduire I'individg'attribuer ses succes, alors qu'il attribuera
ses échecs plutbt a des causes externes. Cethatadtr des succes renforce I'image positive
gu’il a déja de lui-méme. La formation peut faverite développement de la confiance en soi
ou éviter de la réduire en pratiguant une pédagdgida réussite permettant a chaque

participant de réussir & mettre en ceuvre les cesamages acquises au cours du stage,

En encore, en évitant tout jugement du groupe défdle sur le comportement de
I'apprenant et en s’interdisant soi-méme toutetbations dévalorisantes.
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2-3- L'impact de la formation sur la motivation :

DENNERY MARC®présente dans son livre « piloter un projet de &iom » les trois facettes
de la motivationnel I'impact de la formation surlesl: la satisfaction, le processus

motivationnel et I'implication.

2-3-1-Impact de la formation sur la satisfaction :

Une personne satisfaite n’est pas forcément mqtinges une personne insatisfaite risque

fort d’entre démotivée. Nous retiendrons donc gexiste un lien entre la satisfaction et la

motivation

Dans le passé, la formation pouvait contribuer aatisfaction du personnel. De nombreux
plans de formation ont intégré une large parti€odmations dites « récompenses ».

Les Demandes de stage les plus farfelues étaierst atceptées dans le but évident d’acheter

la paix sociale.

Puis vint la crise, les restructurations, la recherde la compétitivité...et I'investissement
formation devait permettre d’atteindre les objecsfratégiques de I'entreprise et en méme

temps un grand nombre de salariés se retrouvaestfermation.

Aujourd’hui, les salariés attendent que I'entreprieur permettre de développer leur
employabilité, grace a de véritable parcours dmétion (parfois diplomates). Une bonne

®Dennery Marc, op cit, p.145

55



CHAPITRE 2 : Le rapport de la formation sur les ressources
humaines.

formation devient pour eux un facteur déterminankedir satisfaction et indirectement de leur

motivation.

2-3-2-Impact de la formation sur le processus motationnel :

Nous retiendrons le model du processus motivatiot®&/ROOM qui part du postulat selon
lequel tout comportement motivé est le produit daloix. Ce dernier est fonction de trois

facteurs principaux :

» L’expectation: qui correspond a I'image que la personne a de gacia a
atteindre I'objectif fixe.
» Linstrumentalité qui est la probabilité percue de recevoir tellorpense en

accomplissant telle action.

» La valence qui dépend de la valeur accordée padiVidu a la recompense
gu'’il peut obtenir.

- Nous avons vu que la formation a un effet suolafiance en soi, elle a aussi un effet
sur I'expérience, car cette derniere dépend dealjienque se fait la personne de ses
capacités.

La formation peut avoir également un autre effet '®&xpectation, car elle permet
d’acquérir de nouvelles capacités, et donc ellenarlés personnes a se fixer de

nouveaux objectifs beaucoup plus ambitieux.

- Pour savoir si en agissant, le personnel a descebatiobtenir la récompense qu'il
attend, il a besoin de connaitre ce qui marche tanseprise et ce qui prioritaire. Or

la formation est I'expression des priorités detfeprise. Elle met en évidence les
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attentes de I'entreprise a I'égard de ses colldbors. A partir de 1a, chacun peut faire
le lien entre ce qu’il doit faire et ce qui seraacdpense.

- La valence est surtout affaire de représentati@rsomnelles. La valeur que I'on
accorde aux choses semble étre profondément aaoré@®us. C’est le fruit de nos
croyances profondes. La formation, surtout lorsiig’’est de courte durée, ne peut

gu’agir tres faiblement sur ces croyances.

2-3-3-Impact de la formation sur I'implication :

L’implication désigne I'attachement duasg& a son travail et a son entreprise. Elle
recoupe donc la notion d’adhésion. Il faut que déarsé adhere aux principes valeurs et
croyances de son entreprise pour gu'il soit attacledle et se livre sans retenue dans son

travail.

Les entreprises actuelles ne sont plussgpar le principe d’'imposition, mais par une
logique d’adhésion. Ceci signifie que pour qu’elssent performantes, elles exigent des

collaborateurs se donnant corps et ame, a leuwitretvépousant leurs valeurs.

La formation est appelée pour facilitette intégration des valeurs de I'entreprise, par
les séminaires d’intégration, les stages de quatitale, les séminaires sur «le client

roi »....etc.
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Conclusion du chapitre:

Pour assurer I'adéquation des resssuhtimaines aux besoins de I'entreprise et a
son environnement, les professionnels de la fonaggsource humaines peuvent décider non
seulement de faire appel a des compétences extgainele mécanisme de recrutement, mais
eégalement d’assurer le développement des compétameenes par le biais de la formation

professionnelle.
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

Introduction :

La formation prend une dimension aiwique au sein de I'entreprise Electro-

Industries, Cette derniere ne s'intéressea elé&tant une simple fonction mais plutét pour

lancer les défis de se positionner dans un envenmremt de plus en plus turbulent

Ce chapitre est structuré autour de deux aspectsgs :

La politigue de formation au sein de I'entrepriSEECTRO-INDUSTRIES et son
processus d’établissement.

L'interprétation des résultats recus de l'engnetiavec le DRH de I'entreprise
ELECTRO- INDUSTRIES.
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Section 1. Présentation générale de I'organisation Ebeictdustrie et sa

politique de formation

Electro- industries est spécialisée dans la fativicaet la commercialisation des moteurs

électriques, alternateur, transformateurs de Higion et groupes électrogenes.

Electro-industries est également dotée d'un équgmeénadéquat qui offre au secteur

industriel d'importantes capacités de sous-traganc

1-1- Historique :

SONELEC est I'une des entreprises les plus imptetade notre pays, elle fut créé en 1969
conformément au décret 83-25 et possede des wtgtgwgoduction a travers le territoire
national, Elle a été créé sous sa forme actuelleJavier 1999 aprés la scission de

I'entreprise mere ENEL (Entreprise National desustdes Electrotechniques).

Son activité de production remonte a 198&ns les domaines de fabrication de

moteurs Electrique, alternateurs et transformateéerdistribution.

L’Electro-Industries est composée de deux (02)asritoutes situées sur un méme site :
- Unité de fabrication de transformateurs de distidou
- Unité de fabrication de moteurs Electriques, alitgurs et prestation technique.
Les produits fabriqués par Electro-Industrie comfes aux recommandations CEI et
aux normes allemandes DIN/VDE, ces produits sdiidaés sous licence SIEMENS
pour les moteurs et TRASFO-UNION pour les transfeuars jusqu’en 1992.
La production actuelle d’Electro-Industries est i@ée sur le marché algérien et
génere un chiffre de 1,8 milliards de dinars, lgpamité de production de
transformateurs de I'entreprise couvre les bestdnmarché a 70% environ dont les
ventes moteurs représentent 30% de la capacjiéodection.
Et surtout il est & signaler qu’Electro-Industréss le seul fabriquant de ces produits

en Algérie
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1-2- Situation géographique :

Electro-Industries est placée sous I'égide de Eésd de gestion des participants
cableries et matériel électrique. Elle se compdseeddirection générale et de deux
unités de production a savoir :

- UTR (Unité Transformateurs) ; pour la fabricatiantcansformateurs de distribution.

- UMP (Unité Moteur et Prestation) ; pour la fabrioatde moteurs et de prestation
technique.

L’entreprise a procédé a la mise en placsatesystéme qualité en 2002 et a été
certifie par QMI canada le 24/07/2004.

L’entreprise offre également une importandépacité de sous-traitance ; cette
opération permet une meilleure utilisation desefart de production disponible au
niveau de I'entreprise ainsi qu'une amélioration laerésorerie du fait du chiffre
additionnel.

Cette action consiste a redynamiser les relattmmmerciales avec les clients, a la
recherche de nouveau clients pour I'exportatioa &ncer une nouvelle activité de
répartition et de service aprés-vente de gros metélectrigues et de groupes

électrogénes.
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1-3-organigramme générale de 'EPE /électro-indusies/SPA AZAZGA

Schéma N 04 : organigramme de I'entreprise électro-industrie

Président Assistant DG chargé du contrble de
» gestion
directeur Assistant DG chargé des affaires juridique
général C(,)ntentieux Qt recouv_rement
Département informatique

Directeur deg Directeur Directeur Directeur Directeur unité Directeur unité
ressources | finance et approvisionnement technico- transformateurs | moteur prestation
humaines Et | comptabilité DAP commercial UMP
de DFC DTC
I'organisation
DRHO

Source : document interne a I'entreprise
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1-4-le service emploi et formation

En matiere de gestion des ressources humainesnation constitue I'un des principaux
leviers d’adaptation des calcifications, et la d@ieation des besoins en formation, et un
élément trés important dans la gestion des resssimmmaines parce qu’elle permet de

relever tous les écarts constatés

1-4-1 : organigramme du service emploi et formation

Schéma N : 04rganigramme du service emploi et formation d’gorise

électro-industries

Département de
développement des

ressources humaines

Service emploi et Services organisation Secrétaire de

gestion prévisionnelle

formation
emploi et compétences
Nénartemant
A 4 A 4
Cadre chargé Cadre chargé étude

suivi formation

Organisation/productio

Source : document interne a I'entreprise
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1-4-2- Objectifs du service Emploi et formation :

- Veiller a satisfaire les besoins en personnel fi@ales différentes structures.

- Veiller a I'élaboration et réalisation du plan a@erhation.

1-4-3- Taches principales :

- Rédiger les offres d’emploi.

- Analyser les demandes d’emploi.

- Représenter I'entreprise auprés du bureau de catral.

- Coordonner et superviser les activités des strestur

- Exécuter toutes les taches qui lui ont demandéesaghiérarchie en adéquation ses
aptitudes professionnelles.

- Constituer les doléances des travailleurs.

- Faire convoquer, recevoir les candidats et condegentretiens de sélection et faire
les examens d’aptitude.

- Elaborer un plan de formation.

- ldentifier les besoins en formation.

- Evaluer les actions de formation, promotions, niomat redéploiement.

- Evaluer les organismes de formation.

- Assurer le suivi de compétences du personnel.
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Section 2 :La politique de formation de I'Electro Industries

La formation doit étre considérée comme un moyestie a atteindre un objectif, et
non une fin en soi. Elle constitue un investissemendoit porter des fruits en améliorant
la qualification des agents en les rendant plubpaants a leur postes de travail et en les
préparant a I'occupation de nouveaux postes afnl'qutreprise puisse disposer des

hommes qu’il faut au moment ou il faut.

2-1-ldentification et analyse des besoins de forman :

Avant de commencer une action de formation il mgtartant d’identifier les
besoins.

Au sein de I'entreprise Electro Industries les lniesde formation sont exprimer
au déterminer directement par les directeurs dilestions ». Ou unités par exemple :
service de production, service de gestion de staukreléve les agents, et c’est le
responsable qui doit rendre compte pour élaborgdamde formation. Ce dernier va étre
envoyeé a la direction des RH et plus précisémeseatice Emploi et Formation, ce
dernier est chargé d’analyser toutes les actiongy&es par les différents départements

pour élaborer ensuite un plan consolidé et budgétis

2-1-1-Recueillir les donnéesle travail du responsable de formation & I'entisspr

Electro Industrie consistera a répertorier les imssselon les méthodes différenciées auprés
des acteurs concernés en les aident le cas eééhé&anuler leurs besoins et a définir leurs
priorités. Il devra au préalable assurer la diffusiles informations et des outils nécessaires a

I'expression des besoins.

> La demande de recensemerit

1) L'information documentaire : les sources d’information seront :

- Données politique (orientation de I'entreprise jjmple de formation).

- Données opérationnelles (Bilan du plan de formadiatérieur, analyse des points

forts et points faibles de la formation...)
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

2) Recherche des besoins par entité (usine, agencég si) : les sources

de la formation vont partir :

- De latraduction locale des orientations générddelsentreprise.

- Le plan opérationnel de I'entité (plan des progobgectifs RH)

Il s’agit de positionner la formation auprés despansables (managers) comme élément

contributif au succes des objectifs pour suivis|zentité.

3) Recuelillir les besoins et les attentes individuetke formation

(développement des compétences remontant dessersiceles besoins

sont bien identifiés grace aux entretiens professts annuels, basé sur les

référentiels de compétences de I'entreprise.

Il s’agit par la suite de hiérarchiser, prioriges demandes en fonctions des objectifs

stratégique et des contraintes.

Ces trois sources d’information vont permettreldener un contenu précis aux

objectifs de formation du plan.

» La pertinence de la formation a partir des donnés malyser

recueillies

Schéma N° 05 La formation comme une réponse au probléme posé

Projet

Probleme de

L’entreprise >

eDocuments interne a l'entreprise.

Ressource :

Investissement

Réorganisation

Nouveau management

Embouche

Mutation / licenciement

Formation
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

Donc la formation est une ressource parmi d’awdteservice de I'entreprise.

La formation est-elle le moyen pertinent qui peraderégler ou atteindre le résultat

désiré, attendue ?

La question « Comment recueillir les besoins dmmétion ? » doit s’articuler autour
de la question clé « quels sont les problemesédas$és de performance qui nécessitent la

formation ».

Tableau N° :04Exemple de grille de besoins de formation suite& u

problématique

Nom du probleme................

Difficultés rencontrées dans I'activitg Population concerné
Pratigue actuel a faire évaluer Pratique attendu
Impact actuel sur les résultats Amélioration dexggmances

attendues
Compétences utilisées Compétences a faire évaluer
Priorité Délai de résolution

Source : Document interne a I'entreprise

2-1-2-Traduire les besoins de compétences en besode formation:

A cette étape, les besoins de formation ont é&neas grace a des différentes

approches et outils que nous venons de citer.

Le responsable de formation va effectuer un ttalaréflexion, de décodage, pour
traduire les besoins de compétences en besoimsdation et les expliciter en objectifs

généreux de formation.

Analyser I'écart entre la compétence désirée (dttepet actuel insuffisante pour
déterminer les savoirs, savoir-faire et savoir-8ge compétences requises qui permettent

la maitrise de I'emploi.
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

Aussi les différents savoirs (savoir, savoir-fagayoir-étre) identifiés vont permettre

de mieux formuler les attentes en matiere d’oledi compétences a acqueérir et

d’expliciter les objectifs de formation

Différents méthodes pour identifier les objectiésfdrmation existent :

a- Qui, quoi, combien, quand, comment ?
b- Recherche des écarts de performances et indicateumgsure.

c- Matrice représentant le niveau des aptitudes @igas dans une unité...
En ce qui concerne l'utilisation de la matiére :

Elle permet de déduire des thémes de formaticartir ple I'identification insuffisante
des ressources humaines disponible dans le senwitatelier pour atteindre des normes

de fabrication, qualité sécurité ...fixées pour I'figuen question.

L’entreprise entre le responsable opérationnehatgé de la formation permettra de

repérer quelles sont les missions ou les tachesomtiréalisées en dessous de la norme.

En cas de fonctionnement normal d’'une entrepcisg carences seront limitées (deux
ou trois points maximum). Le chargé de la formatiaraider le responsable opérationnel
a définir les « capacité a » ou les « connaissamoegessaires au sein de son équipe pour

lui permettre d’atteindre son objectif.

Il confrontera ces exigences aux ressources husdio# il dispose et verra ainsi ou se

situe les compétences a s’acquérir ou a développer.

Si I'écart entre le réel et le souhaitable est tnoportant, il puis sera dans les autres
moyens de gestion du personnel (mutation, recrutgrsaon il utilisera la formation, et
recherchera dans I'offre disponible sur les mardeka formation, les stages dont les

objectifs visent I'acquisition de ces savoirs etds savoir-faire.

S'’il ne trouve pas, il fera son propre cahier clesrges, pourra lancer un appel
d’offre...
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

2-1-3-Les outils utilisés pour recenser les besoide formation :

Les outils utilisés pour recueillir les informatoeont divers et répondent au type
de demande de formation.

Pour cette organisation « Electro-Industries peilt s’agir :

- De questionnaire que I'on distribue aux manageairtsalariés pour recueillir leurs
besoins.

- Du catalogue que I'on fait circuler pour récoltes besoins.

- De conduite d’entretien avec les salariés poureper les écarts de compétences, le
potentiel.

- D’entretien individuel avec les responsables d&ye service pour faire reformules
leur besoin en matiere de formation ....

- De cahier de charges sur le probleme posé et s&srisede formation.

- De référentiel d’'emploi et de métier qui facilieerepérage des compétences requises
et | positionnement du salariés.

- D’exploitation des réclamations et de l'insatisfastdes clients.

- Enfin I'évaluation des formations antérieures stderrectifs a apporter.

2-2-Processus d’établissement d’'un plan de formatio:

Cette étape consiste a mettre en ceuvre le plaorohation.
Au sein de I'entreprise Electro-Industries et natant au service

Emploi et Formation le responsable doit classebé&s®oins par origine, regrouper tous les
besoins communs distingués les besoins individiedsesoins collectifs, puis choisir les
parametres qui vont figurer dans le plan de foromadiétermine le volume (nombre de

stagiaire, la catégorie, la durée...)
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

2-2-1-Définition des parameétres du plan de formatio :

Le plan de formatioltorrespond & un document contractuel qui lie l#éréints
acteurs concernés : la direction les managerssfgonsable de formation, les futures

formés et les représentants du personnel.

C’est pourquoi la construction du plan de formattomme le suivi de sa réalisation

ne sont pas uniquement l'affaire du responsablemeation.

Il doit étre monté en convergence avec les adgétibnomiques technigues et sociaux

de I'entreprise et cohérence avec :

- Le style de management — la culture d’entreprise.
- Les politiques Du personnel — les moules d’orgdimealu travail c’est ce qui

déterminera les urgences, priorités, planning.

2-2-1-1-Méthode courante :

Chaque entreprise peut donner la forme qu’elle aibelhselon sa taille.

Permis les questions qui doivent guider la cortivn du plan de formation aprés que

le recensement des besoins ait été réalisé :

- Comment répondre a I'ensemble des besoins de flonm@censés ?
- Quels sont les problémes prioritaires ?

- Quels sont les acteurs a impliquer ? Comment lesigoner ?

La réponse a ces quelques questions guidera lenssiple de formation ainsi que les

acteurs concernés dans le choix de la stratéglegtexr pour la construction du plan de

formation

1 Voir 'exemple du plan annuel de formation de 'amée N.
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

2-2-1-2-Traduire un besoins en ligne du plan :

Ecrire la mouture finale du projet du plan de fotioade I'entreprise reste une

activité centralisé et reléve du chargé de fornmatio du manager.

Il s’agit de s’assurer de la comptabilité du prajetplan avec les moyens de

I'entreprise, des ajustements et des équilibresgsares.

2-2-1-3-Taches a réaliser par étapes

> Analyser la collecte des informations préalablementcoltées:

Classer les besoins par origines, regrouper tausdsoins communs, distinguer les

besoins individus des besoins collectifs :

- Pour les besoins individuels : le premier du tresainsiste a réaliser le regroupement

de tous les besoins individuels qui relevent deéane action de formation.
- Pour les besoins collectifs : le regroupement @seins communs s’effectue comme

pour le besoins individuel

> Choisir les paramétres qui vont figurer dans une tine du plan:

- Formaliser les objectifs de formation attendus sisplister les actions de formation
projetées.

- Déterminer le volume : le nombre de stagiairesalggorie professionnelle, la durée
de vacation.

- L’étalement dans le temps : la prévision de plagniépartir les actions de formation

dans 'année.
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

> Valider le plan de formation :

Il s’agit de faire valider d’abord le plan pourdaection avant de lui donner sa

mouture définitive.

» Communiquer sur la plan :

Informer globalement le personnel sur les orieatetidu plan de formation selon
les moyens dont dispose I'entreprise (petite plaguediffuser dans les services,
documents affichés, numéro spécial du journal dsgmise, page sur internet de

'entreprise...)

> Dates de référence pour élaborer le plan

- Construire le plan a I'année civile avec un exercomptable avec des budgets
couvrant la période.

- Prendre en compte les plans de formation antérieurs

Souvent le recensement des besoins s’effectue &duitela construction du plan se fait

en Juillet/ Aout.

La réalisation du plan s’effectue début Octobrim&Eptembre de 'année suivante.

2-3-Suivi et la gestion du plan de Formation

Nous allons identifier trois principaux niveaux dde suivi du plan de formation :

» Niveau 01: Avant la formation :

Avant le départ en formation il faut faire un apgelffre pour sélectionner I'Ecole, le
responsable va contacter les candidats ou lesagtgsélectionnés pour compléter leurs

dossiers administratifs et signer leurs contratfdweation.
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CHAPITRE 3 : la politique de formation au sein d'E-l.

> Niveau 02: Pendant la formation

Le suivi se fait sur le bon déroulement de la fdramaa s’avoir le respect du

programme et de I'horaire par I'école et aussiuilassiduité des stagiaires

» Niveau 03: Aprés la formation

Une évaluation a chaud est faite dés la fin deraétion en participant a toute

formation qui dépasse cing (5) jours.

2-4-Evaluation de la formation:

Apreés le suivi vient une évaluation des actionfodmation dite évaluation a

chaud qui consiste&a

- Evaluation et diffusion des questions aux intéressifisateurs ;
- Dépouillement des questionnaires et analyses defats ;
- Exposer les résultats (journée d’évaluation) einaiper la formation des promotions

suivantes compte tenu des conclusions de I'analyse

Comme indicateurs de détermination des besoinseremation I'entreprise Electro-
Industries utilise les rapports d’activité ave@hildocuments de travail et I'étude de
poste.

2 Document interne a I'entreprise.
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Section 3L'interprétation des résultats obtenus de notreetieh avec le DRH de
l'entreprise ELECTRO- INDUSTRIES.

La formation est un outil indispensable, utilE®ir la mise a niveau et I'amélioration

continue du niveau de qualification du personndletgreprise.

3 1- Les procédures appliguées pour cerner les bé&se en matiere de

formation:

D'apres le DRH de I'entreprise les besoins semtés par I'écart qui existe entre la fiche

de qualification du poste et le profil de la pers®jui occupe le poste.

Par exemple:

—»Si le poste occuper c'est : Ingénieur mahpour le DRH la formation obligatoire

c'est solidworks
—» Etla personne qui occupe le poste aie$hgénieur en génie mécanique.

Donc le besoin en formation c'est bien solidworks.

3-2- Les choix des organismes formateurs

Les choix des organismes formateurs ce fonds skfarents critéres.

Par exemple :

» Notoriété de I'organisme C’est le fait de choisir un institut qui est coersur le

marché et donne une bonne qualité de formation.

» Programme de formation est un élément essentiel de tout projet de faomat

professionnelle. Il permettra a I'entreprise cleeat au financeur d’apprécier la
qualité de la prestation proposé par le formai€arprogramme préétabli servira

également de base la rédaction des documents tiengggministrative.
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» Cv du formateur: c’est un document dont le quel le formateur doéntionner

son état civil, détailler toutes ces compétenams secteur d’activité, ces
expériences professionnelles et ces techniquesraafion...... etc.

» Prix de la formation: Ce sont les couts engendré par les programmes de

formation établis pour développer les compétencgsetsonnel.

3-3- Les types de formations dispensés au sein 8l IECTRO-
INDUSTRIES:

Selon le DRH il existe deux types de formatidf@mation interne et externe.

» Formation interne : c'est une formation sur le tas d'une durée tatlardeux (02)

a six (06) mois, destinée pour un travailleur dégpour un nouveau poste et sera

encadré par un travailleur expérimenté.

A la fin de la période de formation, un test thgod ou pratique sera organisé au
travailleur, sur lequel une décision de confirmaiia poste sera prononcée ou une

prolongation de la période de formation si les Itéssisont jugés insuffisants.

Si les compétences du travailleur seront jugéesdfisantes, ce dernier réintégrera son

poste d'origine.

» Formation externe: Un plan de formation annuel est élaboré poanEa N+1,

et suivi pendant I'année considérée par la réalisdes formations planifiées et

leurs évaluations.

3-4- Le choix entre la formation interne et la fornation externe:

Les deux formations cités auparavant sont itapées au sein de cette entreprise vue

les résultats obtenus de chacune d'elle.

Le choix s'effectue selon I'objectif visé qui kesbut de la formation et le nombre de

personne a former.
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3-5-Le budget de formation au sein de 'ELECTRO - NDUSTRIES:

Chaque entreprise consacre une partie de son bpdgela formation de son personnel.

Pour cette entreprise son budget de formatiprésente 1% de sa masse salariale au

minimum.

Par exemple : pour I'année 2016 le budget de faomatait de 1179200.00 DA.

3-6- Le nombre d'employés formés

Le nombre d'employés formés au sein de I'BAlevd’'une année a une autre par

rapport a son budget de formation.

Par exemple : pour I'année 2016 le nombre d'emplfyénés a partir du budget déja cité
était de 159 employes.

3-7- La formation, un moyen d'implication des salgés :

L'implication est I'attachement du salarié a sost@de travail et a son entreprise. Selon
le DRH la formation a toujours était un moyen dlicgtion des salariés a leurs postes car
la formation facilite I'intégration et I'adaptatidn salarié a son poste.

3-8- L'importance de la formation:

Selon le DRH, l'entreprise ELECTRO - INDUSTRIESorde une grande importance
a former ces collaborateurs.

3-9- La formation, un facteur de motivation:

D'aprés le DRH, la formation a toujours étaitfacteur de motivation pour l'entreprise
E-I car une bonne formation devient pour les sésanin facteur déterminant de leur

satisfaction et indirectement de leur motivation.
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La formation facilite I'adaptation du salarié astgooccupé et permet a ce dernier de

développer leur employabilité.

3-10- La formation, un avantage sur les compétences

Le DRH affirme que la formation est un outil indessable pour avoir un personnel

compétent.

REMAROUE :

Plusieurs méthodes sont utilisé pour détectdndssins en formations ou en expériences
guidées, on peut citer les deux méthodes utiliagesein de I'entreprise ELECTRO -
INDUSTRIES:

> Besoins exprimés en formation

A partir du mois de septembre, le service emplbfsrenation recoit les besoins en
formation de chaque direction et commence a élabeman de formation pour I'année

N+1 suivant ses besoins et les catalogues de fameés différentes écoles et instituts.

> Revus de compétences

C’est un document qui regroupe tous les posiesgste au sein de 'TELECTRO -

INDUSTRIES, la qualification ainsi que son expécen

A partir de ses données, les besoins en expériguigdes et en formation sont détecter
et il ne reste plus qu'a élaborer le plan de foilonagelon les priorités.

» Lancement des formations

D'aprés le DRH, avant de lancer une foromagit aprés avoir recu des offres des
différents instituts, on procéde a ce qui suit :
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Sélectionner I'organisme de formation selon t@mme proposé, le C-V du

formateur, le cout de la formation et la notoriééd'organisme.

Aprés avoir fait le choix de l'institut, on demande convention ou on la fait & notre
niveau. On fait aussi un contrat de fidélité awetrdvailleur si nécessaire (formation

langue durées).

Par la suite, on prend contact avec l'instihdisie pour déterminer la date de début de
la formation et I'emploi de temps choisi.

Pour le paiement, on recoit de l'institut latfae selon les tranches mentionnées dans la

convention.

> Evaluation des formations:

Toute formation de durée supérieur ou égateia (03) jours sera soumise a une fiche
d'évaluation qui comprend une évaluation a chaustalgiaire dés la fin de la formation et
une évaluation a froid du stagiaire et de sa htérarapres six (06) mois.

Suivant toutes ses évaluations, on fait une évialuaur l'efficacité de la formation et par

la suite le classement annuel des organismes dwfion selon toutes ses évaluations.
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Conclusion du chapitre:

Les ressources humaines de I'Electro-Industriestdoent un facteur de réussite
déterminant. L’Entreprise organisée en structuvastfonnelles et opérationnelles garde

une flexibilité importante pour répondre au mieda #ductuation de I'environnement.

Dans I'élaboration du plan de formation de I'eptise, I'étape de recueil et d’analyse
des besoins de formation est une étape fondamegitdéxision. Qu’elle dépendra la

capacité du plan de formation a répondre aux &euisitde I'entreprise.

Elle permettra d’éviter que le plan soit un releeédemandes individuelles
éparpillées, mais qu'il soit ancré dans une logideieléveloppement des compétences

individuelles et collectives.
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CONCLUSION GENERALE:

La nouvelle économie, fondée sur le savoir et lmagssance, a radicalement redessinée les
contours du management. Les paradigmes, ancienhéonelés sur le capital financier ou
technique laissant progressivement place a deselpgs axées sur les investissements
intangibles et valorisation de 'Homme comme élémauteur de la dynamique de création et

d'innovation.

Les mutations qu'a connues I'économie mondialesdbduleversement qu'elle a engendrée
sur les économies nationales a vite montré tootportance de l'investissement de
I'Homme comme une source durable de création dirsall’accélération technologique de
ces dernieres décennies a accentué cette réaifgoetsse les entreprises vers plus

d'investissements intangibles.

L'Homme comme capital doit donc étre pnéSset entretenu. Le stock des compétences
qu'il détient fait de lui I'elément fondamentalldestratégie de I'entreprise, de sa compétitivité

et de sa survie.

L’enjeu que cache I'effort de formation réside dianfait que les entreprises, devenues de
vrais centres de lutte pour la prise du pouvoimplication d'un grand nombre d'acteurs dont
la décision, notamment celle liée a la formatianfalt de la décentralisation, a accentué cette
lutte et exacerbé les attentes de chaque acteiwwsigudans la formation un tremplin pour la
participation accrue a la prise de décision et dohexercice du pouvoir. Il y a aussi I'enjeu

de l'adaptation a I'environnement, de plus enipistsible et irréversible.

Enfin les avantages concurrentiels, basékesuprix, ont glissé vers d'autres éléments tels
gue l'innovation, la différenciation, I'image etjaalité des services offerts ont aussi
condamné les entreprises au renforcement de t'efédiormation pour recouvrer des

compétences distinctives.

La formation, comme levier de création et @bidisation des compétences, n'est pas
déterminée, dans son processus, sa logique ebotnas, par les simples acteurs de la
formation. La réalité complexe des entreprisesdaé I'effort de formation et de la
construction de compétences professionnelles éstndi@é aussi bien par les caractéristiques
de I'entreprise formatrice, que de celles de sksiga et de son environnement.
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Aussi les compétences construites a pagtiadormation ne peuvent étre effective que si
cette derniére participe a la création et au parthgla valeur a toutes les parties prenantes.
Pour cela, il y a une nécessité de procéder paamgl@®ches alternatives de formation,
éloignées des démarches traditionnelles et linegueont prévalu dans les entreprises
publiques. Le financement mutualisé de la formagient servir a l'intensification de la
diffusion de la formation et a renforcer I'additides acteurs a la démarche de construction de
compétences. L'exploitation des formes alternatileek formation, tel que le télé-
enseignement et la E- formation, peut aider a rédas colts d'immobilisations et rendre

flexible I'effort de formation.

Les études et I'analyse qu'on a fait nous l@eide mieux comprendre le concept de
formation au sein des entreprises et d'en tirecdeslusions, qui ne sont certes pas
adaptables a toutes les entreprises mais du mdersteprise ELECTRO - INDUSTRIE qui

a constitué notre cas, ces conclusion sont lesstés :

- La formation est un facteur de motivation, castgrace a celle-ci que les salariés peuvent
s'adapter rapidement a leurs postes de travadvalapper leur employabilité et apporter le

plus a I'entreprise.

- La formation est un moyen qui permet a l'enisgpde s'adapter a l'innovation
technologique donc les entreprises forme ces éalafin que ces dernier puissent étre apte

d'utilisé les nouvelles technologies et par laesafiporter du nouveau a l'entreprise.

-La formation est un facteur clé de la réusséd'entreprise car si l'entreprise dispose d'une
ressource humaine compétente et bien formés aattéede va permettre a celle-ci de se

développé et d'étre compétitive sur le marché.

Nous voyons donc que les objectifs de dépasboe confirmées, cette analyse nous permet
de constater que si la formation est aujourd’hosim®ré comme un levier stratégique pour
les entreprises, il s'agit également d'un disgqmitinordial pour les salariés, qu'il est
intéressent de développer.

De plus il semble primordial de mettre I'accaunt|'évaluation de la formation qui est trés
importante et qui est peu pratiquée dans les aghtons, puisque la formation demeure un
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investissement conséquent pour I'entreprise, gtegtiimportant qu'elle soit bénéfique pour

I'ensemble de ces acteurs a court mais égalenieng) derme.

La mise en place d'actions de formation néaksiparticipation et I'implication de tous les
acteurs de I'entreprise, afin qu'elle soit profiéapour tous.

En conclusion L'entreprise ELECTRO - INDUSTRIES&Irnit des efforts considérables en
matiere de formation et essaye toujours de dévelognt facteur humains pour le bien de
I'entreprise en général mais ces efforts demeimsaffisants face aux mutations

economique, a l'environnement de l'entreprise.
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