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Introduction générale

Dans le contexte économique actuel, des changemaajturs surviennent dans la
gestion et dans les structures des organisatiotsupa travers le monde.

Toutes les entreprises sont confrontées a la necessgérer de facon optimale leurs

ressources.

Les ressources humaines apparaissent dans ce ooceegexte, comme étant une
richesse importante et une source de compétittitie performance et non un centre de couts

comme les considéraient certains.

La pratique de la gestion des ressources humastedegenue un €lément clé, une
activité stratégique créant un avantage concugleatiorganisation. C’est une pratique qui a
un réle spécifique a jouer par rapport a la misgiénérale de I'organisation privé soit elle ou
publique. Pour cela I'organisation doit concentres efforts sur les pratiques de la gestion

des ressources humaines et investir pour mairgenicapital humain.

Ainsi, la gestion des ressources humaines s'irdéres beaucoup de domaines et
pratique telle que le recrutement, la gestion dasiares, la rémunération, la gestion

prévisionnelle des emplois et des compétencesfetrtation.

Cette derniere est parmi les pratiques les plpsndues, elle est considérée comme
un élément indispensable dans le développemental®pétences, elle occupe une place
importante dans les organisations, elle permeed#rcer la performance du capital humain,

en investissant dans ce dernier en développanblapétences des employés.

Une organisation ce doit donc d’assurer une aciidn et une avancée permanente
de son capital humain. L’actualisation du capitamlin permet d’actualiser la richesse
immatérielle de 'THomme, son potentiel de connaissa, ses compétences, son savoir et son

savoir-faire.

Notre recherche s’intéresse au processus de fammagt son impact sue le
développement du capital humain au sein des admaitiss publiques. Nous nous sommes
interrogés sur le r6le que pourrait avoir la forimatdans le développement des compétences
au sein d’'une organisation dont le fonctionnemdfiéré d’'une entité privée. Et aussi sur les
attentes des salariés de la formation car ils smmscient des conséquences qu’elle peut avoir
sur le développement de leurs compétences, leunseres, leurs motivations, leurs

rémunération, leurs promotions et leurs efficacité.

C’est ainsi dans ce contexte que notre problématiguse poser :
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Quelle place occupe la formation dans le développemt du capital humain ?
Dans quel mesure la formation contribue t elle a laéalisation des objectifs des salariés ?

Et quelles sont les améliorations possibles a apper ?

Pour répondre a cette problématique nous devahbriarépondre aux sous questions

suivantes :

- En quoi consiste la formation ? Qu’elle est sa déh&?
- En quoi consiste le capital humain ?

- Comment mettre en place la formation au servicdéeloppement des compétences ?

Dans le cadre de notre recherche nous allons @maettcertain nombre d’hypothéses
permettant de mieux encadrer et cerner notre prailgue :

Hypothesel :

- Les individus sont incités a améliorer leurs cossances, leurs attitudes, leurs
compétences nécessaires a travers la formationg@dapter a leurs environnement

et pour accomplir leurs taches actuelles et futurs.
Hypothese 2 :

- La formation est l'une des pratiques organisatiitesequi permet de renforcer la
performance du capital humain, dans le but d’acdrgs objectifs organisationnels
guel que soit la spécificité de I'organisation.

Choix du sujet

Premierement ce qui nous a incités a choisir cex¢hest une réelle passion pour le
management qui est née en nous au fil des temphkjeparticulierement le management des

personnels.

L’homme est considéré comme un actif a part enténeateur de valeur pour toutes
les organisations, le capital intellectuel et humfit ainsi I'objet de toutes les attentions,

entre capacité d’attraction et de fidélisation @ésnts.

Deuxiemement, nous constatons gqu’il Ya un nombmuitéde travaux sur les

compétences des hommes dans les administratiotigyesgen Algérie.

Troisiemement, nous remarquons que la formatiartimee commence de plus en
plus a prendre de I'ampleur en Algérie, elle vieompléter les formations initiales des
universités et des écoles, elle permet de dévelogpeapital humain soit au niveau des
entreprises ou des administrations publiques.
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Objet de la recherche

Notre recherche s'’inscrit dans un domaine pratiqueavoir celui de la formation au
niveau des administrations publiques algériennesoetarticulation avec le développement

des compétences.
Objectifs de la recherche

Les objectifs poursuivis se subdivisent en deuggmaties :
Objectifs généraux

Consistent a étudier I'impact et a analyser le éledg pertinence de la formation
continue dans le développement des compétencesans des administrations publiques
algériennes et dans 'accompagnement de ses faneii@s a la réalisation de leurs objectifs.

Objectifs personnels

Rencontrer les différents responsables, les fomctimes et ainsi essayer d’en tirer

profit de leurs expériences.
Acquérir une expertise dans le domaine de la faomaéet des compétences.
Enrichissement personnel en termes de savoir, iexpés et lois.
Méthodologie de la recherche

D’un point de vue méthodologique, pour mener a Ilrietre recherche, nous allons

nous baser sur une double démarche a savoir : puste et empirique.

La démarche Conceptuelle :c’est la ou nous essayerons d’éclairer les coscdahs le
contexte et le sens de notre problématique en nteltaccent sur leurs liens et leurs

articulations.

Empirique : notre étude empirique va concerner la directiorcalmmerce de la wilaya de
Tizi-Ouzou. Notre enquéte sera menée aux moyemsdgllestionnaire, interview, administrées

a un échantillon représentant I'ensemble des fongtires a fin de vérifier nos hypotheses.
Structure du mémoire

Pour bien mener notre travail, nous avons repatte mémoire en trois chapitres. Le
premier chapitre sera consacré a la gestion desuees humaines, commencant par
I'’émergence de ce concept puis on va présenteti§ésentes notions et pratiques et a la fin
de ce chapitre on va avoir le concept du capitahdio ses définitions et les différentes

approches théoriques. Le deuxieme chapitre a pojectif d’exposer les généralités sur le

3
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concept de la formation ou nous allons présenteoliet théorique de la formation, les outils,
les types et le plan de formation ainsi que la déh®ade la formation.

Le dernier chapitre est lié directement a notredié@side sur le terrain, présentant en
premier lieu la gestion des ressources humaine$ij@R Algérie et le concept de la fonction
publique algérienne puis présenter |'établissentBatcueil et pour finir une analyse et
l'interprétation des résultats obtenus afin de népe adéquatement a I'objectif de notre

recherche. On terminera notre travail par une cmn@h générale.
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Lies fondements theoriques de Ia GRH



Chapitre | : Les fondements théoriques de la gestiodes ressources
humaines

Introduction

Comme tout dans le monde subit un développemengekion des ressources
humaines ne constitue pas une exception. Elleiestdgalement exposée a des défis variés,
aux mutations technologiques, a la mondialisateunk changements socio-culturelles et a
I'accentuation de la concurrence.

En effet, la fonction ressources humaines (RHjagers son évolution a connue
plusieurs appellations, d'une « fonction persomn&lune fonction de « gestion des ressources
humaines » passant par une période d’industriedisatont la mission principale qui était
confiée a cette fonction concerne I'amélioratiodalproductivité des salariés, par la suite des
réflexions sur les conditions de travail, la sa@8 salariés et leur motivation au travail sont
devenus des enjeux auxquels s’intéressent la GRHaugourd’hui, les enjeux de
développement durable et de participation a ldé&gra font partie des missions.

L’investissement dans les pratiques de GRH ratpalors de plus en plus comme
'une des solutions pouvant permettre aux entrepride développer leur capital humain et
d’accroitre ainsi leur capacité.

Ce chapitre comportera trois sections, dont l&mpgre est consacrée au
développement de la fonction ressources humaiaeguxieme section traitera les différentes
missions et pratiques de GRH. Enfin la troisiéraetien portera sur le concept du capital

humain, sa définition, et ses différentes approches

Section 1 : Historique de la Gestion des Ressourddsimaines

La seule notion « ressources humaines » se déatagp plusieurs années. Pendant
cette période, la fonction « Administration du pensel » se modifie en fonction « Gestion
des ressources humaines ».

Ce changement d"appellation signifie égalementhamgement de perspectives et de
pratiques. Tandis que dans la conception tradigthanle personnel était saisie comme une
source des codts qu’il fallait minimiser, la noletonception percoit le personnel plutot
comme une ressource dont il faut optimiser | wtlisn.

1.1 L’évolution de la GRH au cours des siecles

La gestion des ressources humaines dans ses coemmmts avait un caractere plutot
administratif. La conception moderne est bien plusplexe. La fonction « administration du
personnel » se modifie en fonction « gestion dessa@ces humaines » ce changement

d’appellation signifie également un changementeatsgective et pratiques. Le personnel était
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saisie comme une source des codlts vis-a-vis laeption traditionnelle qu’il fallait
minimiser.
1.1.1L’émergence de la fonction (1850 — 1914)

L’industrie naissante utilisait une main-d’ceaivnombreuse non spécialisée, la
performance de la main d'ceuvre était faible. Ve880lL avec Fréderic Winslow Taylor
I'organisation scientifique du travail est née teaterniere a permis d’exploiter au maximum
les capacités des salariés. Le poste est une iamdalylorienne, a cette époque la gestion du
personnel apparait comme une gestion des postas, ldamodéle taylorien le personnel
occupe un poste. Avec le taylorisme, le dévelopmtrde la taille des organisations et la
syndicalisation croissante. Les services du peedoapparaissent comme une gestion des
postes

Cette phase passe par 3 étapes :
1.1.1.1Avant 1914
Durant cette période de la fonction personnetesvent exercée par les patrons eux-

mémes a cette période il existe deux types de satdues les entreprises :

- Les travaux a caractéres administratifs liés ala p

- Les taches de contrdle et de surveillance desé&slar
L’apparition des premiers éléments qui structurddasalariale tel que :

- La naissance du contrat du travail le 27 /12/ 1890

- Le 24- 05 -1864 le droit a la gréve

- En 1910 apparait le code de travail.

L’année 1912 est considérée comme étant la piatbable de la naissance de
« service de personnel » dans le sens modernerda.te

Les taches principales de ses nouveaux serei@@snt d’entretenir des relations
avec les syndicats, administrer les droits degiéalarégler les problémes d’évaluation, de
rémunération et de communication. Les servicesetgopnel ont joué un réle administratif et
disciplinaire.

Henri Fayol a complété I'apport de Taylor aves gqaatorze types d’efficacité dont
I'unité de commandement. Les moyens de I'orgaitisatcientifique du travail sont devenus

plus performants et ont permis d’exploiter au maxmmia force de travail.

! Jean-Marie Peretti, « Ressource humaine§™$#dition, Vuibert- janvier 2010, p06
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1.1.1.2De la " guerre mondiale a 1936
L’aprés-guerre connait un développement de la négieeation sociale :
- La négociation collective 1919
- Lajournée de 8 heures 1919
- L’assurance sociale 1928- 1930
- Les allocations familiales 1932
Le développement des lois sociales, le renforcendest syndicats, les nouveaux
besoins de la gestion du personnel, fonction reowaht, apprentissage provoquent
I'apparition d’un service du personnel.
Durant cette décennie 1930, les activités de la GRiHonnu une réorientation parce
gu’'a cause de la grande dépression consécutivecidsk économique déclenchée en 1929.
Durant les années 1939- 1945, les charges descagrde personnel se sont accru avec
I'organisation des ateliers de travail et le retmassif des femmes a I'usine. On a surtout mis
I'accent sur le perfectionnement des méthodes léetsin et la formation des salariés.
1.1.1.3De 1936 a la 2" guerre

IL faut que quelgu’un ait en permanence le d#aester au contact du personnel et
de faire remonter l'information par exemple : Peatigerée en 1936 sa direction du personnel
et de relation syndicales.

En 1938 un département social qui regroupe $olgs ceuvres sociales et un
laboratoire psychotechnique. Cette époque est réargar I'utilisation des salaires et des
primes afin d’inciter les ouvriers a travaillereeétre productifs.
1.1.2Les Trente Glorieuses 1945 -1974

Cette période se caractérise par une applicafgsiématiqgue des principes
d’organisation du travail, de simplification duuadl et des produits, par I'innovation sans les
matieres et les produits de la hausse du pouvaahdt, du niveau vie et de la consommation.
Le plein emploi et le manque de personnel qualifié.
1.1.2.11945 -1965 : le contexte

Ces années sont marquées par l'accroissemend g@pulation salariée et par
I’évolution du code réglementaire et des idéestivela a I'Homme au travail entrainant la
professionnalisation de la fonction. Le role defdaction personnel était surtout a cette
époque, juridique.

Les décennies 1940 et 1950 ont vu se déveldppenénomene de syndicalisation
massive des salariés et la poussée de différectéssé
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Le travail d’Elton Mayo a été poursuivi par dembreux chercheurs, tels que
Maslow et Herzberg. Les services de ressourcesinhama’enrichissent de la pensée de cette
école en prétant plus d’attention aux motivatioas dalariés, aux besoins et satisfaction de
I'individu au travail, a la santé psychologiqueladcommunication et a la participation. Les
avantages sociaux ont connu une rapide expangimgrammes de bien étre, plan de retraite
vacances etc. ...
1.1.2.21945-1965 La professionnalisation de la fonctién

En 1947, des directeurs de personnel en Francideid de créer une association
nationale des directeurs et chefs de personnel(AROQOur échanger des informations et des
expériences et organiser des moyens de perfectimmtesur les questions de personnel.

Le besoin de professionnalisme est ressenti @@ndomaines de la formation, des
salaires, de la qualification au travail, de laogtion.

En 1959 I'ANDCP fait ressortir le contenu de flanction de la direction du
personnel :

- Un groupe de fonctions traditionnelles (effectésnbauche et choix, qualification du
travail, réglementation, discipline, administratdun personnel)

- Un élargissement a des fonctions nouvelles (foomatinformation, organisation de
I'entreprise)

- Des fonctions annexes (sécurité sociale et resraitenditions de vie dans 'entreprise,
médecine du travail).

- Apparition d’autres appellations au directeur depersonnel : (directeur des relations

humaines, directeur des relations du travail, tenecdes relations industrielles.)

Jean Fombonne constate qu’en 1960 on peut notgifaits significatifs de la montée
de la fonction :
- Elle s’organise dans un nombre croissant d’entsepri
- Son champ d’action s’est élargi a des problémeasatigae politique
- Elle atteint le statut d’'une direction, au moinsgldes grandes entreprises et les
entreprises les plus avancées
- Ses titulaires ont un niveau de formation plus &lev
- La formation juridique n’est plus prédominante, snelle reste un compliment a toute

autre formation d’origine.

2 Jean-Marie PERETTI « ressources humainé%°&8lition, édition Vuibert 2010, page 10-11
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1.1.2.31965-1975 : L’évolution de la fonctiof

Cette époque est marquée par l'arrivée de laveile génération (née apres la
guerre) ont bénéficie d’'un meilleur niveau de fotiora initiale et de confort et d’'une
évolution rapide des courants socioculturelle |leeti@ppement du cadre réglementaires.
Plusieurs textes conventionnels completent le cajlementaire a savoir :

e Sécurité de I'emploi en 1969

* Formation 1970

e Chbémage 1974

Le mouvement sociale 1968 remet en cause les mdaeganisation dans les
entreprises.
Cette période est marquée par I'évolution rapideabeirants socioculturels, le développement
du cadre réglementaire et le cheminement des ae&Eorme de I'entreprise.
Des instituts ont été créé qui ont consacréparge de leurs services d’études aux
guestions de personnel et aussi au plan sociarepas seulement au plan économique.
Des entreprises ont commencé a élaborer laade de bonne conduite » et «
s’éveiller » a la responsabilité sociale »
1.1.3Depuis 1975 La fonction face a l'incertitude
La fonction ressources humaines est influencéadpartransformations majeures de
point de vue de mutations :

« Les mutations technologiques :I'impact des mutations technologiques sur le
renouvellement des pratiques de la GRH est corshter Toutes les entreprises
connaitront des mutations rapides affectant le esantdu travail et les compétences
requises de la part des salariés. Pour maitriser cinséquences des mutations
technologiques, I'acquisition et le développemees dompétences nécessaires pour
bénéficier des innovations technologiques devienm@rpréoccupation centrale des
directions ressources humaines (DRH) qui doivestir@s une veille technologique et
anticiper les conséquences de l'introduction desseltes technologiques sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétencesnlaations technologiques remettent

en cause I'équilibre homme-emploi.

% Jean Marie Peretti, Op.cit. p13.
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Les défis reglementaires :la fonction ressource humaine a connue de larges
modifications des réglementations nationales etmattional et aussi un développement
d’'un mouvement syndicaliste d’entreprise ce quiofese la recherche d’innovation
sociale négociées et d’accord de contrepartie Rl doivent connaitre les directives
communautaires et anticiper les évolutions prélgsib

Les défis eéconomiques L’accélération et l'internationalisation de la conence
s’accompagnent de I'accroissement du colt destisgesents. Les principales études
prospectives laissent envisager une croissancempagmée d’'une inflation réduite. Ces
quatre aspects de I'environnement économique néagissne adaptation des pratiques
de la fonction ressources humaines (FRH).

Le défi démographique :Les départs accélérés de personnels ayants un-faveiet

une connaissance acquise au fil des années ventétus au sein des entreprises. Cet
événement peut avoir plusieurs répercussions codenaeports de charges de travalil
sur le reste du personnel, des problémes d’encaditeau sein de I'entreprise, une
baisse potentielle de la qualité des services. Paive face a ces problemes, les
entreprises doivent anticiper le choc démographeyteavers différentes mesures. En
effet, il serait intéressant de faire l'inventaites compétences et des connaissances des
seniors dans l'entreprise, mettre en place un péodke transmission du savoir-faire
(formations), développer la gestion prévisionnalks effectifs et des compétences,

I'externalisation de certaines taches.

11
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Tableau n° 01 :

Récapitulatif de I'évolution de la fonction ressoes humaines

Etapes

Evolution

1850-1914

Non-existence formelle de la fonction personnelle.

Recrutement direct du personnel par le superviseyoar I'employeur.
Centralisation des taches : paie, comptabilitésezi&de la direction.
Confrontation des problemes sociaux d’envergurer pesi employeurs
avec la révolution industrielle.
Naissance dans les usines du poste du secrétaiagd dans la seconde
moitié du 19siécle.

1914-1945

Apparition formelle de la fonction personnel daes drganisations.
Transformation des secrétariats sociaux en sed@qeersonnel (SP).
Statut mineur accordé aux taches des SP : rémioréracquisition e
évaluation des RH, relation avec les travailleurs.

Grace aux SP, amélioration graduelle de I'enviromert de travail et d
la satisfaction des besoins des travailleurs.

Accroissement du besoin de SP suite aux étudeayleriet de Mayo

(1}

1945-1975

Emergence de l'activité « relation industrielle » R
Croissance du syndicalisme de masse.
Elargissement et restructuration de la fonctiorspenel.
Développement des associations professionnell&-Hn
Priorité a la formation et aux avantages sociaux.

1980-
jusqu’a
aujourd’hui

Maturation de la fonction RH et des relations iridaes RI.
Diminution du pouvoir de l'activité RI.

Accroissement de la législation du travalil.
Développement de I'informatique et du traitementadpaie.
Amélioration des compétences des gestionnairedtn R
Influence des sciences du comportement dans I'anaéilbn des relations
humaines.

Influence de 'approche systémique.
Gestion des nouveaux problemes au travail : retemiticipée, gestion de
la carriére, motivation, emploi, productivité, cgament technologique
recyclage, santé et sécurité.

Période de transformation des roles de la GRH.

Période de redéfinition des compétences des reablessde GRH.

Source :

Sekiou, Blondin, Fabi et Al, gestion des ressosituemaines, 2'° édition, édition De Boeck,

2007.
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1.2 Les théories classiques de la Gestion des RessoarkEimaines
1.2.1. L’école classique

Les théories classiques s'appuient sur quatre ifseota division du travail selon
Adam Smith, l'organisation scientifique de Frederiaylor, le modele bureaucratique de
Max Weber et le modéle administratif d’Henri Faylaprés leur conception des entreprises,
Taylor, Fayol et Weber, proposent une seule fagergérer le personnel ; elle doit étre

mécaniste.

1.2.1.1Le Taylorisme Taylor (1856-1915)

Ingénieur Américain, chef de file de ce mouvetnest considéré comme le pére
fondateur de I'OST, caricaturée par le travail aHaine et le salaire aux rendements.

Taylor a mis au point une organisation scieqidé du travail comprenant une
analyse du travail et sa recomposition en un enlgedgomouvements a effectuer en un temps
donné .IL a affirmé la nécessité, pour maximiserdedement, d’arracher le contréle du
travail des mains des travailleurs pour le cordigx directions de I'entreprise. La séparation
de la conception et I'exécution du travail a eu daege influence sur la gestion des
entreprises.

Selon Taylor, seul lI'argent motivait I'individil.fOt le premier & se rendre compte
gu'administrer les relations employeurs / emplaj@&mandait des capacités particuliéres. De

nombreux auteurs ont critiqué le Taylorisme enorade la déshumanisation du travail.

1.2.1.2L e Fayolisme

Il a congu une doctrine fonctionnelle basée sug ginncipes, Contrairement a Taylor
Fayol avait une vision large du management ou leager doit sS’appuyer sur cing principes :
prévoir, organiser, commander, coordonner, contrétea distingué cingq fonctions a la
marche de I'organisation : commerciale, financideesécurité, comptable et technique.

Sa théorie fait également référence a un ensenwlaotions, dont les suivantes :
I'unité de commande, a savoir le principe sur léguesubordonné ne doit recevoir d’ordre
qgue d’'un superviseur ; la distinction entre l'aittohiérarchique et I'autorité de conseil et la
spécialisation du travail, principe selon lequetdgroupement d’activités similaires au sein
d’'un méme service ( par exemple, la production,fiesnces, le marketing, les ressources

humaines, la recherche développement ) est avantage
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1.2.2L’école des relations humaines
Le mouvement des relations humaines, dont fleeigemonte aux travaux de Mayo,
mais aussi Maslow, Mac Gregor et Herzberg, iniséx USA, en réaction aux aspects
impersonnels de 'OST. lls ont montré que I'envitement social pouvait influencer les
comportements des travailleurs plus que les regiesme la direction.
1.2.2.1. Les travaux d’Elton Mayo
A partir des années 1930, Elton mayo a formwdé gdrincipes de base sur le
comportement de ’'homme dans les organisationssklht contribués & mettre en ceuvre des
politiques de personnel plus humaines qui prennemt compte les caractéristiques
psychologique du personfiel
Elton mayo et son équipe ont contribué a modifiardge que se faisait beaucoup de
responsables sur le facteur humain, il affirme lquguantité de travail accomplie par un
Individu n’est pas déterminé par sa capacité plgsigais par sa capacité sociale.
Mayo, a partir de son expérience a western Electimpany sur la motivation au
travail et au rapport entre individuel et groupaaua que les individus et les groupes comme
les organismes biologique, ne fonctionnent vrainiégn que si leurs besoins sont comblés.
1.2.2.2. Les besoins d’Abraham Maslow
Dans le prolongement des travaux de Mayon, Maslat em avant I'analyse des
besoins humains dans les organisations, en s’sg#@né aux origines de motivation de
I’'homme au travail. Pour se faire, Maslow étabét desoins, en distinguant cinq catégories
de besoins hiérarchisées :
- les besoins physiologique (besoins vitaux).
- les besoins de sécurité.
- les besoins d’appartenance.
- les besoins d’estime /de reconnaissance.
- les besoins de réalisation et d’accomplissement.
Les besoins sont souvent représentés sous la filitme pyramide qui témoigne de la
hiérarchisation des besoins et de la relativedliffé de satisfaire besoins supérieures. Selon

ses travaux, un individu cherche d’abord a satesfiai besoin qui lui semble le plus vital.

“ Sekiou, Blondin, Fabi et Al, gestion des ressosituemaines, 2 édition, édition De Boeck, 2007, page06
® Alain Chamak, Céline Fromage, « Le Capital Humaiomment le développer et le valoriser », éditions
Liaisons, 2006
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Maslow tient finalement un besoin optimiste dansnkesure ou il considere qu'il est
possible que les salariés puissent dans leur trasfaccomplir, se réaliser, pourvu que le
management soit participatif.
1.2.2.3. Frederick Herzberg et la théorie des deuacteurs

Il démontre que les facteurs qui conduiserda adtisfaction et a la motivation au
travail ne sont pas de méme nature que ceux qdutsent a I'insatisfaction.

Sa théorie démontre d'une part que les factelerssatisfaction sont lies a la
réalisation de besoin secondaire tels que la redssance, I'accomplissement, la prise de
responsabilité...Alor que les criteres d'insatisfacti (les facteurs d’hygiene) relévent
davantage de la (macro sociale) c'est-a-dire ldiguot sociale de I'organisation et de ses
modes d’expression (la nature et les formes deioelavec la hiérarchie, les conditions de
travail, le salaire).

Herzberg indique que si les facteurs d'insattsfm sont facilement éliminés pour
répondre aux revendications, les facteurs de aatish seront en revanche difficiles a traiter.

Les travaux de ces auteurs ont inspiré le dépelment des théories de la
motivation et ont contribué a humaniser les coadgide travail en favorisant les démarches
de dialogue et en faisant évoluer le style de cona®mment vers des formes plus
participatives.

On encourageait en ce sens les travailleursidergifier a I'organisation et on
cherchait a faire en sorte qu'ils se sentent fikaippartenir a cette organisation.

1.3 Les nouvelles approches de la GRH
1.3.1L’école systémique

Elle se base sur la notion de systéme dans legoelensemble de parties
indépendantes, différentes organes et procédumgsagencées dans le but d'atteindre un
objectif commun. L'approche systémique elle seilijste des autres approches par sa fagon
de comprendre les relations humaines.
1.3.1.1Mintzberg

Selon ce penseur, les dirigeants consacr@st peu de temps aux activités
principales de planification, d’organisation, deoxbnation et de contrGle et passent

I'essentiel de leur activité dans les réles de @cmd’information et de décision.
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1.3.1.2Crozier

On lui doit I'étude et la définition de la bureaam® francaise : « un systeme
d’organisation incapable de se corriger en fonatierses erreurs et dont les dysfonctionnements
sont devenus un des éléments essentiels de lEquili
1.3.1.3Max Weber

Il est de tous les sociologues modernes celui Bordayonnement fut et reste le plus
grand, tant par I'admiration que par la contestagigil suscite.

Weber fut aussi un remarquable juriste, un brilgdnomiste, un historien de grande
classe. Mais de nos jours on met davantage l'aceenia dimension philosophique et
politique de sa pensée, car, en ce domaine augst, liegal des plus grands esprits de sa
génération.

D’une fagon générale, la notion de systeme se iléfimment « une entité composée
d’éléments différenciés et interdépendants qui deteget renouvelle un cycle d’activités en
utilisant des ressources dans le but de produsedaheiltats déterminés. »

L’approche systémique présume que pour chacuneaddgités de gestion des
ressources humaines, on définit strictement les Butatteindre ou la contribution a la
réalisation de résultats désirés. Cela permet diapir une plus grande cohésion de
I'ensemble des activités de gestion des RH.
1.3.2L’école du Management

L’homme aspire non seulement a la satisfaction de Besoins primaires et
d’appartenance, mais aussi a son propre développerha réalisation de soi et le
développement de son potentiel sont les seuless voigales de la maximisation de son
efficacité individuelle.

Dans la pensée Taylorienne, I'hnomme travaille parcé y est obligé ; dans la vision
de I'école des relations humaines, ’'homme traggkr amour et dépendance vis-a-vis de son
groupe ; dans I'approche du management particjpbtrfivaille parce que ses activités et ses
taches sont sources d’enrichissement.

1.4 Les tendances (contexte actuel) de la gestion dessources humaines
1.4.1La gestion stratégique des ressources humaines

A partir des années1980, le modele de gestiorégirpie va orienter la réflexion et la
pratique dans le prolongement de I'approche sysg@gemais avec une différence importante.

Le concept de stratégie est de plus en plus associEui de ressources humaines. Cette
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nouvelle tendance s’explique par la nécessité fEsuprganisations d’avoir une global de la
ressource humaine et de l'intégrer aux principayguex organisationnels.

A partir de la fin des années 1980, cette fonciwend le terme de ressources
humaines, reflétant la prise de conscience de bi@mce d’'une gestion des compétences face
aux défis et a l'instabilité de I'environnement|a&imaitrise du concept de gestion stratégique
des ressources humaines suppose la compréhendmnaten de stratégie.

Les stratégies font partie des systemes politiguesilitaires depuis des siecles, ce
n'est que tout réecemment que des chercheurs gbrdésiens ont commencé a étudier leur
applications possibles dans le domaine des affaless nouvelle approches que cette
recherche a permis d’élaborer ,operateur, propmeianous croyons plutét qu' une multitude
de facteurs concourent a I'efficacité et a la refité d’'une organisation.

1.4.2 L'informatisation et le systeme d’information RH
1.4.2.1'informatisation

Le développement de linformatique a fait évolues Ipratigues de G.R.H. Les
systemes d’information permettent un stockage denées sur le personnel facilitant la
diffusion des informations aux personnes habiligtasoncernées par les problématiques de la
G.R.H., en temps et au moment opportune (manage@akimité et salariés lui-méme qui
peut saisir des informations et piloter sa carjie@eci libere les responsables R.H. des
activités administratives (souvent décentralisées).

L'informatisation contribue a : augmenter la gwotivité, I'amélioration du service,
développer la qualité des décisions R.H, partagéadenction entre D.R.H. et hiérarchie,
anticipation.
1.4.2.2Les systémes d'information des ressources humaingsIRH)°®

Selon J.M. Peretti le systeme d’information RHwesensemble d’outils utilisés dans :

* La gestion de la paie,

» La gestion administrative du personnel,

« La G.R.H. dans des domaines tels que le recrutenteembrmation, le paiement des
formations, le bilan formation, la rémunérationgkstion des carrieres, des effectifs et
des postes, la gestion de la présence et de I'tisee, le bilan social individuel, le
bilan social de I'entreprise, gestion prévisionmeles carriéres, etc.

® Jean-Marie PERETTI « ressources humainé8°&alition, édition Vuibert 2012, p 30
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L’informatisation participe significativement a Vélution de la G.R.H. Elle contribue

au partage de la fonction, a la personnalisati@nl@tdividualisation des pratiques de G.R.H.
e L'intranet

Facilite la communication et la transmission désrimations. A titre d’exemple nous
pouvons citer I'état des présences au travail,sBabéisme, la gestion des congés et des
sessions de formation...

* Les progiciels

Qui sont des logiciels pro actifs permettant d'gmster des informations, de les
capter et de les mobiliser de maniere a fournirasultat construit en termes de G.R.H. tel
que la gestion de la paie ou du personnel...

» Systemes experts

En fonction de données collectées puis fourniessdagiciels, le systeme élabore des
réponses en simulant le raisonnement d’un expert.
1.4.2.3La responsabilité sociale et environnementale (R5.)

La responsabilité sociale et environnementale sparsabilité sociale des entreprises
(R.S.E.) est un concept dans lequel les entrepiigegrent les préoccupations sociales,
environnementales, et économiques dans leurs téstiet dans leurs interactions avec leurs
parties prenantes qui peuvent étre les actionndegzersonnel de I'entreprise, les instances
représentatives du personnel, les partenairesmeuo@nts ...

La responsabilité sociale résulte de [I'évolutions dpratiques de travail et,
conséquemment, d'une meilleure prise en comptengescts environnementaux et sociaux
des activités des entreprises.

La R.S.E. peut étre a l'origine, pour l'entreprises concepts de développement
durable, qui integrent les trois piliers environmgtaux, sociaux, et économiques. A titre
d’exemple, la qualité globale des filieres d'apmimnnement, de la sous-traitance, le bien-
étre des salariés, I'empreinte écologique de éprige... en sont I'expression. L'exercice de la
R.S.E. demande une bonne perception de I'enviroaniede I'entreprise, ainsi que le respect
de I'équilibre des intéréts des parties prenahiedien entre la visée macroéconomique et la
satisfaction des parties prenantes de l'entrepaseéoutefois assez complexe, d'autant que le
développement durable ne dépend pas exclusivenesnérmtreprises mais de I'ensemble des

agents économiques.
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1.4.2.4Les nouvelles normes 1SO et les Ressources Humaihes

L’ancienne version des normes ISO 9000 (versio®4)1%enait peu compte de la
dimension ressources humaines dans l'entreprise.fhible place consacrée au Ressources
Humaines a cause du contexte économique et saktialébut des années 90. La version 94 a
surtout focalisé son attention sur la mise en ptic@rocédures que des hommes (assurance
de la reproductivité). La fonction RH s’est jusqupiéésent sentie peu concernée par la
certification.

A linverse, la version 2000 des normes ISO owes perspectives dynamiques en
matiere de management des ressources humainegegstlas exigences qu’elle prévoit. La
mise en ceuvre de ces exigences est I'occasionl’potreprise de faire du management des
ressources humaines, un processus fortement aatewib a I'obtention des objectives

qualités.

Section 2 : Définitions et objectifs de la Gestiodes Ressources Humaines

La gestion des ressources humaines est une prajiquee un role spécifique a jouer
par apport a la mission générale de l'organisatiGeite pratigue comprend plusieurs
domaines et activités. Elle vise a lintégratiors ddjectifs de I'entreprise avec ceux des
salaries cela se traduit par une bonne adoptiomadgsns humains.

Dans cette section nous allons voir les défingigue certains auteurs ont données
pour cette discipline et ses objectifs.

2.1. Définitions de la GRH
La définition de P. Rousselcité par M. Morend:

« La G.R.H. est 'ensemble des activités qui visedévelopper l'efficacité collective
des personnes qui travaillent pour I'entrepriseefficacité étant la mesure dans laquelle les
objectifs sont atteints, la G.R.H. aura pour missie conduire le développement des R.H. en
vue de la réalisation des objectifs de I'entreprise G.R.H. définit les stratégies et les
moyens en RH, les modes de fonctionnement orgamsels et la logistique de soutien afin

de développer les compétences nécessaires pandegties objectifs de I'entreprise»

" Jacqueline BARRAUD et autres la fonction RH métieompétences et formation 2ém éd p24-25
® M. Moreno, « Gestion des Ressources Humaines »-GRH, IAE-GRH, UT1 Paris, 2008, p 05.
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Selon pierre LOUART 1991

"La GRH est un ensemble des activités qui mettemqi&ce, développent et mobilisent
les hommes dont I'organisation a besoin pour réalges objectifs. C'est une somme de
taches d’autant plus complexe qu’elles sont regmdans I'organisation et que la fonction qui
en est chargée officiellement n’en contrdle elleyraé&u’une partie. Contrairement a d’autres
ressources, les hommes ne sont pas de simples giegande l'action, ce sont des étres
autonomes qui interviennent activement ou relatamndans les processus de gestibn »

En généraléa gestion des ressources humaine c’est I'ensemibleratiques du
management ayant pour objectif de mobiliser et ld@per les ressources humaines, afin
d’obtenir une plus grande productivité et une reaill qualité de travail. Elle vise a la
valorisation des compétences, la motivation ellenge également d’aborder la relation de
I'organisation avec son collaborateur depuis soorutement jusqu'a son départ de
I'entreprise (retraite, démission, licenciement,..)

2.2. Les objectifs de la GRH

Les objectifs de la GRH vont influencer I'organisatet les activités de la fonction
RH, selon sekiou et al les objectifs de la GRH $emisuivants:

» Attirer : l'acquisition des ressources humaine est unecptggation majeure liée a une
planification adéquate de la maifoeuvre. Il s’agit d'attirer vers I'organisation le
nombre suffisant de personnes possédants destbéebidit de I'expérience

» Conserver : I'élaboration d'un programme de reléve, le soutéeda gestion de la
carriere, les programmes qui favorisent la prommoiitterne sont des préoccupations
tout aussi primordiales que 'embauche.

» Développer :au niveau de la formation, les pays industrielssaorent une partie de
leur masse salariale au développement des trawuaille

* Motiver et satisfaire : ces objectifs trouvent leur source dans plusieusiaines
simultanément.

- En rémunération : mettre I'accent sur I'évaluation de la performandes salariés,
sur 'analyse des emplois et la rémunération autenér
- En climat du travail : mettre I'accent sur la communication avec les szdast sur

des rencontres plus fréequentes entre 'employel@ésaeprésentants des salariés.

° Pierre Louart « gestion des ressources humaigéition eyrolles université paris®?édition 1991 page 17
1% Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit., page 10.
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- En santé et sécurité :Réduction des accidents de travail par des progesme
formation et de prévention.
» Etre efficace : Assurer la réalisation cohérente de tous les tif§eprécédents qui

convergent vers une plus grande efficacité de éinigation.

2.2.1. Les objectifs explicites
La gestion des ressources humaines vise quatretiibjexplicites :
» Attirer les candidats qualifiés ;
* Maintenir dans I'organisation les employés fourargsun rendement satisfaisant ;
» Accroitre la motivation des employés ;
» Favoriser le développement des employés dans higgton par la pleine utilisation de

leurs compétences.

Pour ces auteurs il existe des relations entrelgctifs et les activités de la gestion
des ressources humaines. Une gestion efficace edseurces humaines est essentielle a
I'organisation, car elle est de nature a intéressermeilleurs employés, a favoriser leur
maintien dans I'organisation et & leur susciter kaotivation .Une sélection adéquate et des
programmes de motivation bien congus pourront aléda satisfaction chez les employés et
influencer favorablement sur leur rendement.
2.2.2. Les objectifs implicites
La gestion des ressources humaines vise troistdbjacsavoir :
2.2.2.11’accroissement de la productivité

La gestion des ressources humaines peut aidematiwgtion a 'amélioration de son
rendement grace a l'action directe qu'elle exerge les salariés. Une étude canadienne
présente I'organisation du travail et I'analyse destes comme les domaines dans lesquels la
contribution des gestionnaires des ressources masaiux gains de la productivité se révele
la plus importante. Selon les résultats de cettdegtl’'organisation traditionnelle du travail,
fondée sur une description détaillée des tachédg®tresponsabilités confiées aux salariés et
amélioré la créativité de ces derniers, limite degapacités a fournir une contribution

personnelle, et nuit donc & la productitité

1 Shimon L. Tania Saba, Susan E .Randal S Schalgedtion des ressources humaines, P28.
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2.2.2.2L’amélioration de la qualité de vie au travail

Afin de fournir une meilleure contribution a leurganisation les salariés souhaitent
jouir d’'une plus grande autonomie et ils désiremtveir confier des responsabilités. Un
nombre croissant des employeurs comprennent aurilsous intérét a donner la possibilité a
leurs salariés de réaliser ces aspirations, caafisfaction des employés qui en résultera
rehaussera leur qualité de vie au travail.
2.2.2.3Le respect de cadre juridique

La gestion des ressources humaines au sein deattisagion doit se faire en
conformité avec les lois et réglements existarits) ¢th nécessité pour les gestionnaires de
ressources humaines de connaitre a fond les loiegééments touchant I'embauche, la
rémunération, la santé et la sécurité du travailjeme que les relations de travail et les
droits de la personne.
2.2.3Les objectifs & long termé?

D’aprés Shimon L et autres la compétitivité etdatabilité c’est parmi les objectifs a
long terme que poursuivent les entreprises, enuceancerne les organisations a but non
lucratif et aux organismes gouvernementaux leujectifs c’est touchent a la capacité de
survivre ou d’accroitre et d’améliorer leurs adthgi tout en disposant d'un méme niveau de
ressources humaines ou méme de ressources plutesedu
2.3 Missions et activités de la GRH

La direction des ressources humaines ne se conphuseseulement de gérer les
ressources humaines mais contribue au développeaecapital humain dans I'entreprise.
De ce fait, les missions de la direction des resEsuhumaines s’élargissent : gestion des
effectifs, des savoir-faire, des compétences, dertaation, des rémunérations, des carrieres,
maintien de I'employabilité.
2.3.1Les missions de la fonction ressources humaitie

Les missions de la fonction RH peuvent étre exaesrselon deux axes : orientation

sur le présent ou le futur, focalisation sur lesrites ou sur les processus.

2 Shimon L. Tania Saba, Susan E .Randal S Schufecjtd»28
13 Jean-Marie PERETT!I « ressources humain&&*ggition, édition Vuibert 2010, p 30
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Figure N° O1 : les missions de la FRH
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Source :Jean Marie Peretti, ressources humaing€8&alition, Vuibert, 2010, page 30.

2.3.1.1Administrer efficacement

Etre efficace dans I'administration du personnélugge mission trés tot confiée a la
fonction.

La fonction ressource humaines mobilise des mopensains et matériels, elle doit
avoir une productivité exemplaire. De nos joursdigsctions centralisées sont remplacées par
des organisations décentralisées, les effectifia denction se sont réduits, et leur niveau de
compétence s’est développé. Le salarié particips girectement a sa gestion administrative
grace au systeme d’information ressources humaieesl’apparition des nouvelles
technologies de linformation et de la télécommatian. La recherche de l'efficience est
sans cesse et les efforts de la fonction doiveatrénhforcés pour mieux répondre aux attentes
des deux parties I'organisation et les salariés.
2.3.1.2Développer 'engagement des salariés

Le salarié selon Jean-Marie Peretti doit étre atanéi dans une approche client-

fournisseur comme un client interne dont la satigfa est essentielle a la réussite de

I'entreprise.
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Il faut connaitre ses attentes et en particuliejowd’hui ses besoins d’équité,
d’employabilité, d’épanouissement, d’éthique etcdidte. Ces (5E) retiennent toute I'attention
de I'entreprise car ils conditionnent son dévelopget durable.

L'implication des salariés, le développement et ni@bilisation des ressources,
contribuent a la création de valeur.
2.3.1.3Favoriser le changement

La Direction Ressources Humaines consacre uneepamportante de son activité a
encourager les comportements nouveaux plus efcacamettre en place une culture de
changement et de transformation.

Elle apporte son appui a la ligne hiérarchique pmaompagner le changement. La
réussite des changements repose sur la prise gote@m amont de la dimension Ressources
Humaines
2.3.1.4Mettre en ceuvre la stratégie

Pour étre un partenaire stratégique le Directeuss®&ces Humaines doit aider
I'organisation a atteindre ses objectifs stratégiget faire en sorte que la stratégie Ressources
Humaines supporte la stratégie d’entreprise.

Cela implique que le DRH patrticipe a la définitida la stratégie de son entreprise. Il
doit veiller a la prise en compte en amont des @pmsnces sur le plan humain de
chaquescénario étudié. Il doit aussi intégrer les dimensieconomiques et sociales.

D’aprés Jean-Marie Peretti ces quatre missionsadforction ressource humaines
peuvent étre examinées selon deux axes : orientedits les présent ou le futur, focalisation
sur les hommes ou sur les processus.

2.4 Les activités du service ressources humaines

La mission de la fonction RH consiste en la mida disposition de I'entreprise des
moyens humains nécessaires. Les activités (pradigleela gestion des ressources humaines
touchent a différents aspects a savoir : 'acqoisitles ressources humaines, la conservation
des RH, et le développement de ces ressources.
2.4.1L e recrutement

C’est l'une des principales taches de la GRH. d@dié¢ étre maitrisée, car c’est la que
commence le long processus qui va lier l'admirtisinaa la ressource humaine. Il peut étre
défini comme « I'ensemble des actions mis en cqaowetrouver les candidats correspondant

aux besoins d'une organisation dans un poste \ltrail consiste a rechercher des individus

14 Jean-Marie PERETTIOp.Cit., p 31
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compétents qui peuvent devenir membres de l'orgtmis Utiliser des techniques de
recrutement (CV, Lettre de motivation). Utiliseisdaodes de recrutement.

Selon pierre Louart, « On appelle recrutement tegssus qui consiste a choisir entre
divers candidat, en vue d'un poste de travail galojugé de créer, de maintenir ou de
transformer »
2.4.1.1Les objectifs du recrutement®

» Assurer a l'entreprise des effectifs dont elle aaata besoin, conformément a la
planification des ressources humaines et I'analgsepostes.
» Assurer le succés du processus de sélection enestigni le nombre de candidat
qualifiés.
» Sélectionner les candidats susceptibles d’occupgrethplois vacants au meilleur colt
possiblé®.
* Reéduire les risques de départ massif des candddatauchés par I'organisation, dont le
profil est incompatible avec les valeurs organsaielles.
» Augmenter l'efficacité organisationnelle a courtdbng terme.
» Contribuer a titre préventif a I'établissement degrammes spécifiques pour différents
services de I'organisation.
2.4.2 L'intégration
L'intégration est un processus d'initiation dinouvel employé a la structure. On
peut la définir comme un ensemble de procéduresigeia conformer un individu venant de
I'extérieur aux valeurs, aux savoir —faire.
Les buts de l'intégration sont comme suit :
» Aider I'employé a s'intégrer facilement

« faire sentir au nouvel employé qu’il est le bienven

2.4.3. La rémunératiort’

La rémunération est une somme de prix payé papl®mur en contre partie du
travail fourni par le travailleur. Elle se compakedeux types de rémunération :
2.4.3.1. La rémunération directe

Elle comprend les paiements en espece et en nsisgmmes gagneées par les salariés

et les gains résultants d’autres systemes de rgatiome comme les régimes d’indication et

*Shimon L. Tania Saba, Susan E .Randal S SchuleGity88.
16 Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit, p 227.
7 1dem, p157.
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d’intéressement. Elle englobe en toute la rémuioéraes heures supplémentaires dépassant le
taux de salaire régulier. Tous ces paiements amérgiement un rapport direct avec le travalil
accompli.

2.4.3.2. La rémunération indirecte

Elle s’ajoute a la rémunération directe pour ldaisss. Il s’agit d’autres paiements ou
prestations dont bénéficient les salariés. Elletgpde nom d’'avantages sociaux ou
« d’éléments sociaux ». Pour 'employeur les élésmeociaux sont un ajout au codt de la
main-d’ceuvre. Ce sont des frais incontournablesdgpiassent la rémunération directe des
salariés.

2.4.4. L'évaluation du rendement

C’est analyser la performance du personnel en m&arle maintien de la satisfaction
au travail tout en favorisant la progression preif@snelle et personnelle.

L'évaluation peut étre définie comme étant « uriesye structuré et formel visant a
mesurer, a évaluer et a influencer les caractguist, le comportement et résultats d'un
employé occupant un poste donné ».

Ce systeme mobilise tout un ensemble d'indicatelsgjue le niveau d'absentéisme.
2.4.5. La formation

La formation constitue un aspect important de Istige des ressources humaines de
I'organisation. Elle se présente comme une actigiiéfavorise I'adaptation des individus
face aux différents changements. Pour cela, mettnglace une politique de formation est un
enjeu stratégique pour I'entreprise.

2.4.6. La gestion des carrieres

« C’est un ensemble des activités entreprises par personne pour introduire,
orienter et suivre son cheminement professionmetieglans ou en dehors de I'organisation de
facon & lui permettre de développer pleinemenapétudes, habilités et compétencé$ »

La gestion des carrieres est I'une des missiossdeléa fonction ressources humaines.
Elle inclut le suivi dans le passé, le présenédutur des affectations d'un employé au sein de
la structure d'une organisation.

L'évolution du personnel au sein de la hiérarclagpmime en décision de promotion,
de suivi et de gestion des carrieres. Gérer laecarimplique aussi un systeme d'appréciation

pour détecter les potentiels et orienter la gegir@visionnelle personnalisée de I'emploi.

'8 Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit., p367.
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Elle apparait comme un compromis, permanant eafréésoins de I'administration et
des désirs exprimés par les membres de son pets@wmeompromis s'exprime en décision
de recrutement, gérer le présent et le futur dssibe de I'administration.

2.4.7. La gestion prévisionnelle des emplois et desmpétences (GPEC)

La GPEC c’est la conception, la mise en ceuvre stiid des politiques et de plans
d’actions cohérents, visant a réduire les écatie ées besoins et les ressources humaines de
I'entreprise, en termes d’effectifs et de compétsncLa GPEC est une stratégie pour
I'entreprise visant a s’adapter a son environnenb@umt en impliqguant ses salariés dans ces
changements dans le cadre d’'un projet d’évolutrofiggsionnelle.
2.4.7.1. Les objectifs de la GPEC

La GPEC peut étre utilisée par les entreprises gifiérentes raisons :

» Déterminer les politiques globales de I'emploi dje'® adopteront c’est a dire une gestion
prévisionnelle des flux de personnel de I'entrepiliecrutement, départ, mobilité) par
rapport & une structure d’emploi actuelle et préniselle.

« Déterminer la politique d’emploi au niveau de chaqunité de I'entreprise ou de
I'établissement selon le contexte local.

» Adapter les compétences par rapport au contenaceité qui évolue.

» Adapter les compétences et I'organisation en fonafiinvestissements projetés.

2.4.8. La gestion des relations sociales dans 'agmstration

Pour garantir une bonne ambiance de travail etiomatcsocial favorable, I'administration
doit s'intéresser au relationnel et au social depsosonnel. Le responsable RH doit s'assurer de
la mise en ceuvre de la législation sociale etitl@&oe le garant du dialogue entre les différents
acteurs de I'administration.

Le responsable RH doit donc essayer de trouveote dguilibre entre ces intéréts
diamétralement opposés, il joue le role de fatdilaet négociateur.

Lorsqu'un ou plusieurs syndicats sont une pratigeenanente, la préparation et
I'animation des rencontres avec les responsableedonnel sont devenues au-dela du cadre
réglementaire, des moments d'échanges forts pamhetanalyser le climat social.

Des outils peuvent par ailleurs étre mis en ceuwte mieux observer le corps social
et recueillir des éléments actuels sur les pistesnélioration des conditions de vie

professionnelle, mais aussi sanitaire et sociatetire en place.
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Section 3 : Le concept du capital Humain, (définitin et approches théoriques)

La notion de capital humain est entrée dans leojames entreprises comme étant
'ensemble des capacités productives qu'un individoquiert par accumulation de
connaissances générales ou spécifiques, de sauair-f

Le concept de capital humain date des années 1¥mnomiste américain Theodore
Schultz est le premier a utiliser I'expression«deapital humain ». A partir de 1965, Gary
Becker approfondit le concept et le vulgarise, oaie en 1992 le prix Nobel d’économie
pour son développement de la théorie du capitalaimum
3.1. Définitions du capital humain

Selon 'OCDE

Le capital humain est « 'ensemble des connaissangpealifications, compétences
caractéristiques individuelles qui facilitent laéation du bien étre personnel, social et
économique. » selon elle, «le capital humain dtuestun bien immatériel qui peut faire
progresser ou soutenir la productivité, 'innovatit I'employabilité %°.

Le capital humain selon 'OCDE, résulte de difféemnorigines et pas seulement d’'un
apprentissage organisé, sous la forme de I'éducatide la formation, les connaissances, les
qualifications, et autres qualités personnellesivpet se combiner de différentes maniéres
suivant les individus et suivant les contextes degsel ils sont utilisés.

Michelle Riboud avait défini le capital humain comme étant « urseenble de
connaissances et de qualifications qui exercedbldle fonction de bien de production et de
consommation durable, ce caractére a la fois deretbproductif des connaissances conduit a
leur donner le nom de capital, I'adjectif humaienti préciser qu’il ne peut étre dissocié de
celui qui le possede’%

3.1.1. Le capital humain général

Englobe des connaissances et compétences génddmeesnement, capacités d’analyse,
intelligence des situations), essentiellement actées par les expériences professionnelles et
I'éducation,

3.1.2. Le capital humain spécifique a la tache
Le capital humain est constitué d’'un ensemble deaissances, aptitudes, savoir-

faire et comportements acquis au cours de la vie das contextes variés : familial, scilaire,

19 Alain CHAMAK, Céline FROMAGE, « LE CAPITAL HUMAIN,comment le developper et I'évaluer », éditions
LIAISON, 2006, page 17
% Michelle Riboud, Accumulation de Capital HumaimoBomica, Paris, 1978, p 01
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professionnel, etc. il est unique, propre a chagdeidu dans la mesure ou il est le reflet
d’une histoire personnelle et d’'un parcours sireguli

S’accumule essentiellement par des formations gsadanelles et au moyen de
I'expérience professionnelle, il correspond a dasmétences qui sont spécifiques a un poste
de travail.

3.1.3. Le capital humain spécifique a la firme

Le capital humain d’'une entreprise n'est pas seefdrfa somme du capital humain
gue représente I'ensemble de ses employés. lldepasser cette somme, ou lui étre inférieur.
3.2. La compétence
La compétence est 'une des composantes essentielleapital humain.

C’est une connaissance du savoir, savoir-fairesorsiement mobilisée dans une
stratégie cognitive pour résoudre des problemes daa situation du travail donnée. Définie
aussi comme capacité a résoudre des probfémes
3.2.1. Eléments de définition

* Le savoir:
Le savoir une donnée, un concept, une procédursalt@r ne peut pas se confondre avec un
ensemble de connaissances, l'acquisition d’'un sagoippose un processus continu
d’assimilation et d’organisation des connaissapegde sujet concerfié

* Le savoir-faire :
Aptitudes pratiques, savoirs déclaratifs, sont amgpupar la formation initiale, continue et par
appropriation de I'information, comprennent lesldlipes et les titres.

* Le savoir-étre :
Capacité a s’adapter a des situations varieesagiséer ses comportements en fonction des
caractéristiques de I'environnement, des enjeua déuation et du type d’interlocuteur.
3.2.2. Les niveaux de la compétence
La notion de compétence englobe trois niveaux

* Le niveau individuel (compétences individuelles).

* Le niveau collectif (compétences collectives).

» Le niveau organisationnel (compétences organisagites).

L Anne Dietrich, le management des compétencesijriier/uibert, 2008, p 03.
“https://www.icem-pedagogie-freinet.org/node/3593
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3.2.2.1. Les compétences individuelles

C’est au début des années 90 que le concept deripétence individuelle prend une
place centrale dans le domaine de la gestion desueces humaines.

La compétence individuelle est liée a la persorimaise en ceuvre dans les situations
de travail, par une combinaison pertinente de sade savoir-faire et de savoir-étre, dont
chaque individu peut avoir son propre portefeudie compétence, construit autour des
compétences prouvées en situations réelles deiltr&resuite l'individu peut acquérir de
nouvelles compétences tout au long de sa vie miofaselle ou privée, tandis que d’'un autre
c6té il risque de perdre ou d’oublier des compéisrantérieurement acquises et non utilisées
régulierement.
3.2.2.2. Les compétences collectives

Les compétences collectives représentent bien mgusn agrégat entre les
connaissances, les capacités et les aptitudes agsegent les individus d’'un groupe. En
d’autres termes, elle est la somme des compétandesduelles augmentée d'un “effet
groupe ‘provenant de I'ambiance et de la dynamicpliective des acteurs. A cet égard, la
mobilisation des compétences individuelles dangnajet collectif, devient nécessaire pour
assurer un fonctionnement efficace des nouvellganisations privilégiant le travail en
equipes.
3.2.2.3. Les compétences organisationnelles

La compétence organisationnelle correspond a céenteeprise sait faire par rapport
a ce quelle possede ; parmi lesquelles se troulestcompétences stratégiques qui
permettent a I'entreprise de se différencier decsasurrents.

3.2.3. Les caractéristiques de la compétence
3.2.3.1. La compétence est le reflet de la valeur de capithlmain

Le capital humain d’'un individu ou d'un groupe diimidu au sein de I'entreprise
s’apprécie au travers de la compétence. Le cdpitakin a en réalité peu de valeur ; s’il n’est
pas mis en mouvement de maniere a faire surgortgétence.
3.2.3.2. La compétence nait de la combinaison de ressources

Connaissances théoriques, savoir-faire et quatitéportementale... La compétence
s’exprime dans le cadre d'une mise en situationsdam contexte : la combinaison de
ressources est mise en ceuvre face a une problé@mapgcifique et unique.
3.2.3.3. La compétence vise a produire un résultat

La combinaison de ressources doit permettre deidésane problématique.
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3.3.Les approches du capital humain
3.3.1L'approche économique du capital humain

Gary Becker en (1964) a donné naissance a laighéoonomique de capital humain,
cette théorie est construite a partir de postuliziast :

Un individu qui prend la décision de se former @usdivre des études, il va faire le
pari qu'on développant son propre capital humaicoart terme, cela va lui apporter des
bénéfices sur le long terme, et il va évaluer kentages que vont lui procurer le temps et
I'argent investis.

Un individu qui renonce a un travail pour suivreetformation dans le but d’enrichir
son capital humain, en vue d’'un rendement futusprane comme un investisseur, c’est dans
ce point que la théorie de capital humain repr&sené analogie avec le capital humain.

L’analogie de capital humain au capital physiquéspnte cependant certains limites
liées au fait que le capital humain est indissdeiale son détenteur : il est incorporé dans
I'individu. Cette incorporation représente troisa@eéristiques :
3.3.1.1. La personnalisation

Elle explique l'importance de temps que l'individonsacre a son investissement,
dans le colt de cet investissement. Elle garagétegnent la propriété de I'individu sur son
capital.

Un employeur n’a donc aucune incitation a particge financement d’'une formation
générale, valorisable par le salarié dans toutesmdreprises. En revanche, il pourra avoir
intérét a financer des formations spécifiqgues mabilité potentielle du salarié conduit a un
partage équitable des colt/bénéfices de la formatio
3.3.1.2. La limitation

Les possibilités de I'accumulation des connaissarsmnt tributaires des capacités
physiques et cérébrales des individus et sont kerpar la fin de la vie professionnelle.

Il s’agit donc pour I'entreprise d'un investissermemsqué. Cela explique une
individualisation de l'investissement sur les sa@lajugés les plus aptes a I'apprentissage et se
trouvant plutét dans les premieres années de viegsionnelle.
3.3.1.3. L’'opacité

Le capital incorporé par l'individu est difficileme perceptible par les autres. Cela
explique la place importante occupée par les tigteles diplémes. Ceux-ci constituent des
reperes nécessaires face a la grande hétérogdmséitadividus, des types et des qualités des

formations suivies.
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Ce phénomene d’incorporation du capital humain @enfau salarié un certain
pouvoir dans la relation d’échange qui limite &rét pour I'employeur de recourir
directement au marché. Pour cette approche entissast dans les études et la formation,
mais plus largement dans les soins médicaux, leerebe d’informations, I'émigration, etc.
les individus augmentent leur « capital humaine»>gai leur permet d’occuper des emplois
plus rémunérateurs.
3.3.2L'approche gestionnaire du capital humairf®

L’approche gestionnaire du capital humain s’insdans le courant mettant I'accent
sur les ressources et compétences comme sourcenggetitivité de la firme. Selon cette
approche, une firme dotée de ressources raresaialiéé est susceptible de bénéficier d’'un
avantage concurrentiel sur ses rivales.

Des écarts de rentabilité entres des entreprisesédee secteurs est expliquée par des
dotations différentes en ressources et notammaeanatgrielles (exemple : capital immatériel).

Le capital humain joue un réle fondamental danscdastruction d’'un avantage
concurrentiel ; pour cette raison I'entreprise deigérer et lui offrir un contexte favorable a
son développement.

L’apparition au milieu des années 1990 des travdenxKaplan et Norton avec la
notion de Balanced Score Scard, et les travaux witisdon et Malone sur le capital
immatériel, ont élargi la question de I'évaluatide capital humain a toutes les ressources

intangibles rares et de qualité, qui peuvent precard’entreprise un avantage concurrentiel.

23 Livre Blanc « capital humain », les études du aifitB9 Mai 2011 consécutif au groupe de travaildtiinpar
Messieurs Bernard MAROIS et Henri GHOSN rédigéadame Patrizia VALERO
www.hec.fr/content/download/53978/478526)
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Conclusion

La gestion des ressources humaines a connu unog@eshent considérable au cours
des derniéres décennies et est devenue aujounsthsujet d'études auxquelles s'intéressent
de plus en plus de chercheurs. Ces derniers peqaenpour améliorer la performance, les
organisations n’ont pas d’autres choix que de e#ViEurs pratiques traditionnelles de GRH et
d’'innover, en développant des pratiques de GRH conduisarg petéormances plus élevées.

En effet, de multiples objectifs peuvent étre paivis par les services ressources
humaines, missions peuvent étre assurées et matipguvent étre appliquées, en servant
plusieurs finalités celles liées a I'organisatiorcales liées au salariés.

La nouvelle conception dépasse la simple administralu personnel pour englober
le management du capital humain de I'organisatwec toutes les nouvelles fonctions qui en
découlent. Il ne s’agit plus d’administrer maisrbiéee manager le capital humain.

Le capital humain, constitue aujourd’hui un vériéaénjeu pour les organisations.

L’investissement en ce dernier devient une nécegsitr les organisations car il est
un facteur essentiel créant un avantage concuetenti

La conception traditionnelle du personnel percuaroe une source de codts qu'il faut
minimiser laisse place a la conception d’'un persboonsidéré comme une ressource dont il
faut optimiser l'utilisation, mobiliser, motiverggelopper et sur laquelle il faut investir.

Nous pouvons dire que I'importance accordée a lal @& relativement récente.

En effet, la fonction personnel a émergée lententams la premiere moitié du
vingtieme siécle, s’est professionnalisée dans deorsde moitié, est devenue fonction

ressources humaines et est reconnue comme un@fostatégique aujourd’hui.
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Introduction

Depuis I'apparition des premiéres théories des rosgéons, la formation avait
toujours occupé une place importante dans cetiérditire abondante pour illustrer son
importance dans le développement de I'entreprise.

La formation représente un investissement stratiégief un axe de développement
privilégié pour améliorer et faire acquérir les lfiGtions et les compétences aux
travailleurs, capital précieux et principale rickesle I'entreprise.

Occuper un poste de travail dans une organisatnphique que I'employé exécute le
travail de fagon a répondre aux exigences de I'eysulr. Il existe donc une relation tres
étroite entre la formation d’'un employé et son mmdnt au travail. Quel que soit le travail a
réaliser, 'employé doit posséder des connaissansasoir comment effectuer le travall,
maitriser des habilités et adopter les attitudepuises. La formation est une stratégie
essentielle en matiere des ressource humainespeliret de pallier les compétences des
individus, préparer les salaries aux différentsngiements, la formation est bénéfique pour
les employés puisque elle porte énormément d’agasta

Ce deuxieme chapitre comportera trois sections thoriremiere sera consacrée a
I'évolution de la formation, présentation des ohfecet des types de la formation. Une
deuxiéme section traitera I'aspect de la politigiee formation. Enfin la troisieme section
portera sur la démarche de la formation et le égistant entre la formation et les autres
activités de la GRH.

Section 01 : évolution historique et définition déa fonction formation.

La formation va progressivement émerger comme il'aliaccompagnement des
mutations en facilitant le passage d’'une sociétistrielle & une société dominée par les
services. Depuis son apparition jusqu'a nos jdies;oncept de la formation a évolué au gré
des changements du monde du travail et de la tégfinoA travers cette section, nous allons
essayer de définir et de présenter les fondem@itwiques de la formation.

1.1 L’évolution de la formation
1.1.1Bref historique
1.1.1.1l es origines

Autrefois, au temps des anciens égyptiens et greas moyen age, la seule forme de
formation connue était I'apprentissage sur le Aascceur des siecles cette facon d’apprendre

s’est peu modifiée, elle était le seul moyen qoa kit trouvé pour assurer une acquisition
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évolutive des compétences des'REbrs des premiers temps de la révolution indetéesile
patron disait que les travailleurs « devaient apgre par eux-mémes et vite, sinon.. »

A travers le monde I'éducation et I'enseignement était réservés a une élite
restreinte (n’est pas pour tout le monde). La faiomaa orienté les salariés vers une culture
scientifique et technique que une culture littérait artistique, c’est jusqu’au milieu de”19
siecle que s’affirmera l'aspiration a une éducatwrur tous. La révolution industrielle
entraina, tout au long du XlXe siécle, une dégradade I'apprentissage. Il fallait pourtant
une main d’ceuvre adaptée aux nouvelles tachesagEmpar la division du travail naissante.

En effet, I'enseignement technique ne fut instiquéen 1919, apres le vote de la loi
Astier, qui faisait obligation aux municipalitésodjaniser des cours pour tous les jeunes de
moins de 18 ans. Ceux-ci devaient avoir la possibide suivre une formation prise sur le
temps de travail. Enfin, le 19 juillet 1925, fustituée une taxe d’apprentissage a la charge
des entreprises, et cet effort d’'organisation egé&teéralisation fut amplifié a la Libération.
1.1.1.2Avant 1970

A l'instar de toutes les autres principales actwitle la GRH. C'est aprés la deuxiéme
guerre mondiale que la formation devient une alReu aprés 1945 on a entendu le
programme ameéricain de formation « Training Withidustry » aux pays européens. Toute
fois jusqu’a la fin de la décennie 1950 un indivighuvait encore envisager de faire carriere
avec ce qu’il avait acquis a I'école ou comme appravant son entrée définitive sur le
marché du travail.

L’'accélération de I'innovation technologique déslé&but des années 1960, a créé des
difficultés d’adaptation dans les organisationstecaccélération a changé I'état des rapports
de force car elle a rendu vite dépassée la compeetlas salaries.

Former les salariés se révéla étre pour l'orgdaisda seule facon de faire face au
changement technologique. Les années 1960 repe@seme époque de réflexion pour tous
les agents économiques des pays industrialisés.

Dés la decenniel960, les agents économiques omstaténle besoin d'une main-
d’ceuvre plus qualifiée et la nécessité d’une miseharge plus grande de la formation par les
ecoles et par industrie. Par exemple : en Frarateomat et syndicats ont négocié pour aboutir
a une loi touchant la formation en 1971 cette deeniest «relative a la formation
professionnelle ». Dans cette, I'éducation permenéait de la formation professionnelle une

obligation. Le droit a la formation est reconnu sda forme d'un congé. L’Etat, les

! Christophe Parmentier, « 'ingénierie de formationtils et méthodes »°? édition, édition d’organisation,
2008, page84
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collectivités locales, les établissements publicpresés, les associations, les organisations
professionnelles, syndicales et familiales, aing tgs entreprises concourent a assurer cette
formation professionnelle continue. Parmentier
1.1.1.3. Les années 70 a nos jours

e Durant les années 70

La structure générale des compétences ont etddrarees. De nombreuses filieres de
formation de formateurs ont été créées, ces foomsaont intégrées au sein des RH.

De plus en plus, les salariés ont étudié par eux@séet de diverses facons. Dans les
organisations de grande taille les salariés ontlemupossibilités de suivre des programmes
spécifique de formation, ainsi a certains d’entre & obtenir des promotions.

Dés 1974, la crise du pétrole et la dégradatiormduché du travail, la formation
devient un outil pour I'emploi, Ainsi, a la fin desnées 1970, plusieurs pactes pour 'emploi
vont étre mis en oeuvre. Les premieres tentatives caeélation emploi-formation
apparaissent, la formation est progressivemenindési a une dépense ou une charge que
I'entreprise doit gérer au mieux.

La structure générale des compétences s’est tramsés a un rythme moderne, une
adéquation qualitative convenable entre la fornmagio’emploi pouvait étre atteint de facon a
faire coincider les contenus des taches et lesgosatdes formations. La formation a cette
épogue a pu devenir une forme d’avantage accondBepéreprise sous forme de stage sans
aucun rapport avec le travail ou avec les objedtf§entreprisé.

* Les années 80

Des le début de la décennie 1980, d’énormes baslewents ont affecté le milieu de
travail, le déséquilibre entre l'offre et la demande main-d’ceuvre s’en est trouve
considérablement augmenté. Par la suite la qudligavoir et de savoir-faire d’'un individu a
décru a un rythme sérieux d’année en année paugjarité des professions exercées. Il ya
lieu d’accroitre plus que jamais la formation erieni organisationnel car les changements
sur le marché de travail se suivent a une alldrérede et la technologie n’a pas fini d’étonner
la planéte.

Durant les années 90 La formation est considévéeme un facteur de performance
économique et de développement personnel. Les hesntechnologies de I'information et
de communication (TIC), la transformation des ry¢snde vie liés a la réduction de temps de

travail, le développement de nouvelles formes dinrgation du travail et de gestion des

2 Jean-Marie Peretti, Op.Cit., page 414
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compétences modifient les conditions d’apprentissdgs connaissances et de progression
professionnelle.

* Aujourd’hui :

Au temps présent, tous les agents économiquestvd@s la formation un espoir :
I'espoir pour chaque salarié d’augmenter ses coenpgét afin de s’adapter a I'évolution
technologique. La formation n’est effectivement pseulement pour les cadres et les
professionnels mais elle est essentielle pourdksiés de la base.

Aujourd’hui, Le dispositif de formation est devengomplexe, opaque, incompréhensible
pour beaucoup » et que le systeme de formatioregsiminnelle « ne réduit pas les inégalités
sociales ».

La nécessité de conduire une réforme apparatt do regard de trois priorités :

- La création d'un droit effectif & la formation poctacun, véritable prémisse du DIF
(Droit Individuel a la Formation) ;

- La validation des compétences et des qualificatiaoguises au cours de la vie
professionnelle, « complément indispensable » aii drl’évolution professionnelle,
et pour élargir la possibilité de faire valider seguis professionnels ;

- Donner de véritables chances d’acces a la quaiditaaux demandeurs d’emploi,

notamment les plus vulnérables sur le marché daitra

Le gouvernement s'attelle alors a la modernisatthn systeme de formation
professionnelle en faisant partager ce diagnostxcaateurs du milieu. Il souhaite mettre les
acteurs en mouvement par une mobilisation conséesugour des enjeux communs.

« Ce qui importe aujourd’hui et dans I'avenir,tc¥mvoir une main d’ceuvre flexible et
adaptable. Il faut donc commencer a miser sur &itgude la formation générale de base qui
permettra de s'adapter aux besoins spécifiquesrdasisations au fur et a mesure que ceux-
ci se manifesteront, il faut également mettre emreeune formation continue pour répondre

aux exigences croissantes de I'emplfdi »

% Sekiou, Blondin, Fabi et Al, gestion des ressosituemaines, %' édition, édition De Boeck, 2007, page 336.
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1.2 Définitions et objectifs de la formation
1.2.1 Définitions
« Selon (J.M.Peretti, 1998}

« La formation est considérée comme un ensembletiofes, de moyens, de
méthodes, et de supports planifiés a I'aide desgesl salariés sont incités a améliorer leur
connaissances, leurs attitudes, leurs compétenéesssaires a la fois pour atteindre les
objectifs de l'organisation et ceux qu’ils leursnsgoersonnels, pour s'adapter a leur
environnement et accomplir leurs taches actuetlag@res».

« Selon (A.MEIGNANT, 1991)

Propose une autre définition facteur d’ajustement et d’adaptation, la formatest
aussi un facteur de régulation social car elle génat I'une des clés de la réconciliation entre
le social et I'’économie, dans la mesure ou elletrdmre a apporter aux salariés des
satisfactions professionnelles et & améliorer tfopmance économique de I'entreprise »

* La formation

« Est un des secteurs de la gestion des ressduwrngsnes qui se professionnalise et
se systématise le plus dans les entreprises (éwmlude linvestissement formation,
application de procédures ISO, analyse des colfsrd®tion, etc.) si cette fonction ne fait
pas toujours I'objet d’'un emploi a temps plein damstes les organisations, elle fait alors
I'objet d’'une activité dans des emplois composiaplois dont la finalité globale n’est pas
uniquement la finalité de la formation) ou dansamploi de responsable du personnel ou
d’assistance de personnel dans une PME ou toueackevités ressources humaines sont
regroupées dans un seul empl®i »

» La formation en organisation

Est un ensemble d’actions, de moyens, de technigfuds supports planifiés a l'aide
desquels les salariés sont incités a améliores leomnaissances, leurs comportements, leurs
attitudes, leurs habilités et leurs capacités nentaecessaire a la fois pour atteindre les
objectifs de l'organisation et des objectifs persgls ou sociaux, pour s’adapter a leur
environnement et pour accomplir de facon adéqeaits tAches actuelles et futures.

1.2.2 Objectifs de la formation
Selon Sekiou et autres, la formation a pour obdgecke satisfaire les attentes des

employés et ceux de I'organisation:

4 J.M.Peretti, « Ressources humaines et gestiorediopnel », 2eme Edition, 1998, Vuibert, paris 29,

> A.MEIGNANT, 1991 « manager la formation », Editidlorganisation, paris, page101.

® Jacqueline BARRAUD, Martine GUILLEMIN et Francoi8¢TTEL « la fonction ressources humaines métiers,
compétences et formatiorf,"8édition, DUNOD Paris, 2008.
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1.2.2.1Pour les employés

Assurer 'adéquation entre les capacités et lepaiseances des salariés.

Adapter les salariés a des taches bien détermat@schangement dans les emplois.
Améliorer le statut des salariés par les promotions

Favoriser l'efficacité de tous les nouveaux satam@r une meilleure utilisation du
matériel et des équipements et une réduction dredesnts et des départs.

Contribuer au programme d’expansion et a la poldigl'acquisition des ressources
humaines.

Engendrer un meilleur comportement au travail ebrfiger des attitudes positives qui
permettent de réduire les couts et les pertes aduption ainsi qu’améliorer la qualité
et la quantité des produits.

Accroitre chez chaque salarié I'estime de soi.

Aide au développement de la prévention et a laeptmn des salariés dans des
situations spécifique.

Améliorer I'expression orale des salariés et Idame controler leurs stress quand ils

font un exposé professionnel.

1.2.2.2 Pour I'organisation

Favoriser les relations interpersonnelles et I'gselde situations organisationnelles.
S’adapter aux exigences de I'environnement toujobamgeant.

Développer les capacités de jugement des formeés.

Réaliser des projets étatiques afin de résoudrprddéemes.

Créer un sentiment d’appartenance des salariés<leug organisation et favoriser une
meilleure perception de leur milieu de travail.

Aider a l'insertion de la bonne personne a la bqriaee au bon moment.

Donner la possibilité aux salariés d’acquérir unkuce générale ou de la maintenir ou
de la parfaire.

Sauver du temps au supérieur immédiat et aux emkede travail.

Aider la hiérarchie a assurer I'équilibre en resses humaines afin de répondre aux
objectifs immédiats de chacun des services dedsgtion.

Permettre la conversion des salariés qui perdens kemplois afin d’accéder a d’autres
emplois exigeant des compétences différentes.

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

" Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit., page 337.
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1.3 Les types de formation

Il existe plusieurs types de formation a savoir :
1.3.1La formation initiale

Désigne I'ensemble des actions qui consistent atneoaux salariés les bases d'un
nouvel emploi ou d’'un outil d'une nouvelle machi@® type s’observe soit des I'entrée dans
le poste soit au niveau d'un recyclage pour effactune mise a jour des pratiques
1.3.2 La formation professionnellé

Est un outil d’évolution important disponible paious les actifs soit salariés, chefs
d’entreprise ou demandeurs d’emploi. C'est une Rtion prise dans un établissement
scolaire, technique ou autre, permettant d’acqula® connaissances théoriques et pratiques
concernant un domaine spécifique et nécessairgsegetcer un metier ou une profession.
1.3.3La formation continue

C’est une formation qui permet implicitement dedsipter aux changements des
techniques et des conditions du travail, elle eStemssaire pour suivre les évolutions
technologiques d’'une profession. Elle permet I'acolation durant la vie professionnelle et
elle constitue pour I'employé un investissement &imsusceptible d’améliorer ses
gualifications ainsi que son savoir-faire.
1.3.4La formation sur le tas

C’est I'apprentissage des travailleurs au méme semqpils effectuent leurs taches,
pour les familiariser avec des nouveaux procedéeschhiques utilisés dans une profession ou
un métier afin d’accomplir leurs travail avec datision. Elle se fait par l'utilisation des
outils pédagogiques ; vidéo, CD et méme sur intérne

1.3.5Mobilisation sur un projet

Certains projets de I'entreprise sont souvent apagmés par de action de formation.
Ces projets peuvent porter sur une mise en ceuuree dtharte d’entreprise, du lancement
d’'un projet de qualité(ISO) ou d’'un plan d’amélibwa de certaines ressources. La formation
implique le plus grand nombre de personnes nécessasuffisant pour influencer la réussite
du projet car le but visé est de créer une synexgieiveau de tous les acteurs d’'une maniére

a produire le maximum d'efficacit®

8 Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit., p338
° Bernard MARTORY, Daniel CROZET « gestion des resses humaines », édition Dunod France 2005, p 96.
1% Site internet
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1.3.6 Formation recyclage

Le recyclage est un terme qui désigne tous lesrgnomes (étatique, patronaux,
syndicaux) destinés a former les salariés dépao@sise d’'un changement da a I'automation,
a la familiariser avec des nouvelles taches owaféere apprendre un nouveau ou un métier

ou une nouvelle professith

Section 02 : la politique de formation

La formation est une fonction décentralisée quessite la formulation et la diffusion
d'une politique de formation claire et partagéein af’éviter I'existence de pratiques
incohérentes ou le manque de convergence des etlifésr actions vis-a-vis des but de
I'organisation.

Une politique de formation est un élément d’unetjgpie d’ensemble d’entreprise,
visant a assurer de maniére durable sa rentakglitdune relation positive avec son
environnement. A travers cette section nous alldé@snir le concept de la politigue de
formation et ses différentes composantes, puis atlass voir les différentes méthodes de
formation.

2.1. Politique de formation
2.1.1. Définition

La politique de formation est 'une des politiguasmaines de I'entreprise, visant a
assurer d’'une maniere durable sa rentabilité, litation de son personnel et la satisfaction
de ses clients.

Elle permet de répondre aux enjeux stratégique&daeprise. Pour étre efficace la
politique de formation doit étre écrite et diffusées’agit d’'un document qui peut comporter
trois parties :

+ Celle qui donne le «sens », la « direction », essw quoi » il faut aller il s’agit des
buts que I'entreprise veut atteindre par le biaisadformation.
¢ Celle qui définit le « comment ». Ce sont les pgpes de l'organisation a respecter. On
y trouve souvent le partage des responsabilitégliffésents acteurs.
+ Celle qui aborde les conditions de réussite etiggdonc des principes d’efficacité.
En générale la politique de formation, est un efderdes principes généreux adopté

par une organisation privée ou publique pour I'eiker de ses activités.

! Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.Cit., p338
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La politigue de formation est indissociable de &ditmue de I'emploi et contribue
conjointement & la réalisation des objectifs stiatée de I'entreprisé.
2.1.2. Les composantes de la politique de formation
On distingue cing composantes a savoir :
2.1.2.1. Les composantes liées aux acteurs
Le pouvoir et les responsabilités sont partagésatmere de formation, chaque acteur
doit & la lecture de la politique de formation etnprendre les réles qu'il aura & jotfer
» Ladirection
Lorsqu’elle se soucie du long terme et qu’elle toeai I'efficacité du moyen formation,
elle va infléchir sa politique de formation verssdwbjectifs a long terme contributifs de ses
autres politiques telles que la politigue commeéecika politique de gestion de I'emploi. Pour
I'image de I'entreprise, une direction peut meétria disposition de la fonction formation des
moyens importants (moyens financiers). Elle ouvsiva institut, son académie, leurs écoles
ou leurs centres de perfectionnement.
» Ladirection des ressources humaines
L’objectif de cette direction est la recherche @uwphérence avec toutes les autres
politiques de personnel. Elle a en charge la gestes ressources humaines, elle fera donc
pression pour que la formation soit un moyen ers@havec sa vision de la gestion de ces
ressources, sa responsabilité du maintien de ba gagiale peut la conduire a éviter les
conflits et a accéder a certaines demandes desnpads sociaux. Les directions des
ressources humaines sont désormais d’accord ponnedoa la formation un role
d’anticipation et de contribution au développentnt’efficacité de I'organisation.
» Ladirection ou le service de la formation
Le besoin de reéalisation de ses membres, leursemdubs d’efficacité, leurs
expériences de la fonction formation, la concepterieur réle seront autant d’éléments qui
influenceront les principes politiques. Le respdsdormation mettra surtout en relief les
conditions d’efficacité.
» Le responsable hiérarchique
Cet acteur est apprécié sur l'atteinte d'objectifgérationnels. La politique de
formation devra lui montrer en qui la formationaem élément favorisant I'atteinte de ces

objectifs. D’autre part, I'importance du réle maéegl dans la gestion du changement doit

12 Jean-Marie Peretti, Op.cit., p416.
13 Jacques Soyer Op.cit., p49.
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étre affirmée dans les politigues de formation. tapacités formatrices de I'encadrement
doivent étre utilisées, développées et reconnues ldagestion de sa carriere.
» Les représentants du personnel
Leur réle sera plus ou moins affirmé en fonction fiealités assignées a la formation,
les habitudes de l'entreprise au niveau de setiae$aavec les représentants du personnel
viendront également infléchir la politique formatio
e Leformé
En fonction des principes retenus dans la politigumaine, le formé aura un réle plus
ou moins actif en matiere de formation, le salatiénd essentiellement de la formation une
possibilité de se promouvoir dans I'entrepriselaSiirection veut répondre a ce besoin, elle
va favoriser la promotion interne pour permettrehaque individu de formuler son projet
d’évolution et pour cela fournir a chacun deux seard’information indispensables :
- La connaissance du potentiel individuel
- La connaissance des métiers actuels et futursemgrdprise et de leur niveau de
gualification.
La politique de formation mettra en relief cettabé&ration des projets individuels et le
réle actif que doit y jouer le salarié.
* Les éléments stratégiques
Une politique de formation peut présenter égalendmd éléments, il s’agit par
exemple d’indiquer les conditions dans lesqueblefofmation sera mise en ceuvre pour étre
efficace :
« Commencer toute action par le niveau le plus éllevia hiérarchie concernée.
» Impliquer les formés dans les différentes phasda dese en ceuvre de la formation.
» Prévoir les modifications simultanées des hommeggstructures
» Favorise 'autonomie des salariés et utiliser ubdggogie active.
2.1.2.2. Les composantes liées aux autres politigue
Le texte de la politique peut comporter des élémentiquant clairement les liaisons
avec ces autres politiques, (les aspects commerdiaia production ou de marketif)
2.1.2.3. Les composantes liées aux valeurs de l#uxe de I'entreprise
Toute entreprise posséde une culture propre &tettmute politique mise en ceuvre doit
tenir en compte cette culture. Les valeurs derggmise devront trouver leur expression dans la

politique de formation. Par exemple une entrepgiseproclame sa « croyance de 'Homme »

14 Jacque Soyer, « fonction formation $'%dition, éditions d’organisation, 1998, page 53.
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n'oubliera pas de prendre ce theme au niveau gdeligue formation. Il en sera de méme pour
celles qui se mettent pleinement au service ds lgiants. Le but de la formation, tout comme
les principes a respecter devront donc étre enrenbé avec les valeurs de cette culture. Une
politique de formation peut reprendre des aspé&gislatifs ou conventionnels. Un tel choix
manifeste la volonté de I'entreprise de consid@érésrmation comme une obligation Iégale que
comme un moyen au service de ses objectifs opgnatis’.
2.1.3. Les objectifs d’'une politique de formation
Une politique de formation doit répondre a plusseninjectifs, dont nous citons:
» Adapter le personnel a son poste actuel.
» Développer le professionnalisme des salariés.
» Préparer le personnel a des évolutions a venir.
* Rendre capable le personnel a participer efficaoteuex projets de I'administration.
» Elever le niveau général du personnel.
» Aider le personnel a évoluer hors de I'administrati
2.2. Les méthodes de la formation
La formation c’est aussi un, corps de méthodesdechniques dont la finalité est de
faciliter la transmission de connaissances, le ldgpement personnel et I'évolution des
comportements le choix de la méthode a souventdim daécisif dans le résultat de la
formation certaines sont plus couteuses que d'awtre
Defagcon générale, les programmes de développeneecbridpétences offerts par les
entreprises se divisent en deux catégories : cHartsur le lieu de travail et ceux dispensés
a l'extérieur
2.2.1. La formation interne
Elle se faite dans I'entreprise, dans ce cas bgmise soi elle dispose un centre de
formation intégré avec une équipe de formateumnpeent, soit elle mobilise ponctuellement
les compétences de ses cadres et ses technicianseffectuer des actions de formation.
L’entreprise agit alors en tant que maitre d’ceuvalée décide des thématiques des formations
et des contenus en utilisant ses propres ressources
2.2.2. La formation externe
Elle consiste a faire appel a un formateur extérjgaur assurer la formation des

employés dans une entreprise. Les entrepriseg @hbix entre deux formules :

1% Jaques Soyer, Op.cit., p 53.
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Les formations inter-entreprises : elle regroupe sl@ariés de plusieurs entreprises

dans un organisme de formation, ce dernier fixeléss et les tarifs de la formation suivie.

La formation intra-entreprise : comme son nom fgue la formation intra-entreprise

se déroule au sein de I'entreprise, les bénéfegaile cette formation sont seuls les salariés de

cette entreprise.

Tableau n° 02 :Les avantages et les désavantages des prograneniesraition offerts en

milieu de travail et a I'extérieur du milieu deuadl :

Avantages

désavantages

Procure des expériences d’apprentissa
directement liées aux taches a exécute

Correspond a un réel apprentissage

ige Suscite du mécontentement che

r

le consommateur.

Risque d’engendrer des

Formation Ne nécessite pas l'interruption du travail
sur les lieux pendant que I'on acquiert de nouvelles| ~ désagréments pour les formateyrs.
de travail connaissances. » Risque de provoquer des
pendant les Facilite le transfert de I'apprentissage. iy
heures de i . dommages au matériel « des
; Permet une rétroaction constante sur le
travail travail effectué. erreurs couteuses ».
* N’est pas toujours congue de
maniere structurée.
. Permet un apprentissage rapide et e Est un processus dont la
Formation individualisé
sur les lieux individuatise. _ conception est couteuse (matériel,
. Maintien des contacts avec différents
de travail, en o . formateurs, etc.)
unités de travail.
dehors des ) _ , .
Activités Rend le perfectionnement possible sans Nécessite du temps
L s I tivités régulier tidienn
régulieres. qug es ac . _,es égulieres quotidiennes
soient modifiées.
Donne la possibilité au travailleur * Engendre des codts
d'acquerir des competencesen habituellement plus élevés que
demeurant a I'abri des pressions qui o f i iliou d
s'exercent au travalil pour la formation en milieu de
Formation a Suscite des discussions travail.
I'extérieur Réduit les possibilités de faire des errews Entraine des difficultés de
des lieux de colteuses ou d’endommager du matérjel . .
. i transfert de connaissances du lieu
travail Est recommandée lorsque le but de la

formation est de parvenir a maitriser le
habilités complexes

Permet l'utilisation des ressources
externes compétentes.

S

de travail.

Source: Shimon L. Dolan, Tania Saba, et al« la gesties ssources humaines », 2002, p 329
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2.2.3Autres approches

Nous placerons sous ce titre les méthodes et absiqui ne rentrent pas vraiment
dans l'une des catégories précédentes.
2.2.3.1.Les nouveaux médias Web : blog, podcast, RSviki

A nos jours avec les NTIC plusieurs outils ont i€ en place. A priori ils peuvent
s'inscrire dans toute stratégie de formation muédtiia, les ressources apportées par ces
technologies peuvent contribuer a des stratégiesodwation a distance et a enrichir la
gamme des moyens a disposition d’un formateur iltamaen « présentiel'3,

» Caractéristiques des nouveaux medias

lls ont pour caractéristigue commune d’utiliserdseau internet en permettant une
tres grande personnalisation de leur usage.

- Le blog : est un phénoméne nouveau qui a déferlé sur leceglernieres années. Il
permet a une personne de créer un site internecbep plus facilement qu’un site
classique. Le blog est essentiellement un moyerpddssion individuelle, dont la
technologie permet rapidement d’établir des lievecal’autre blogs ayant le méme
centre d'intérét, permet aux lecteurs de réageat@ment.

- Le podcast permet de télécharger sur internet des séquenmis au vidéo, au
choix et a initiative de [l'utilisateur. Utilisé pdes radios, ce procédé permet
d’écouter une émission dont on a raté la diffusiordirecte ou simplement I'écouter
ou la visionner en différé.

- Le (fil RSS) « Really Simple Syndication> est un procédé qui permet d’automatiser
le téléchargement d’informations et de séquencd®m aw vidéo. L'utilisateur établit
une liste de ce gu'il souhaite et le logiciel |étharge sans son intervention, lui
permettant de les trouver a tout moment disponileson adresse internet.

- Le wiki (du mot hawaien wiki-wiki qui signifie « rapide ») est une technologie de
web dynamique qui permet a ses utilisateurs de fimode contenu d’'une page
web.il existe sur le web une encyclopédie Wikipediatierement élaborée a partir
des contributions individuelles et donnant a chagqtibsateur la possibilité de
modifier le contenu des articles en utilisant siempént un navigateur internet.

* Avantges

- Permet de travailler ensemble a distance.

16 Alain meignant, Op.Cit., p271
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- Donner accés a des contenus pour des apprenantd ape préférence
d’apprentissage par I'écoute d’informations orales.

- Efficace pour I'apprentissage des langues et motormation a distance.

- Les formateurs peuvent donc mettre a dispositiag aggrenants sur un blog des
informations pratiques et des exercices complénresta

- L’apprenant peut a partir du blog rassembler désrmimations complémentaires,
faire les exercices proposés et avancer dans (gt personnel.

- Un codt faible avec un apprentissage techniquelsietda possibilité d’acces a des
informations infinies.

* Limites, contraintes

- Les contraintes techniques sont faibles, dés loesl'apprenant peut disposer d’'un
ordinateur et d’'une connexion haut débit.

- Une vraie limite réside dans le modéle de connatsasous-jacent au cas
particulier du wiki. Une succession d’erreurs indielle ne fait pas une veérité
scientifique et une communauté d’utilisateurs de blaugie n’invente pas
spontanément de I'électricité.

- Une grande vigilance est nécessaire.

Section 03 : plan de formation, démarche de la foration

La formation est un moyen qui peut servir des dbfgetrés diversifiés. Le contenu
d’'un programme de formation varie selon les besdéesssalariés et la taille de I'organisation.
Le plan de formation exprime I'adéquation ens&rstratégie de I'organisation, les aspirations
des salariés, les mutations des métiers ainsi egi€\volutions stratégiques. Dans la section
suivante on va définir le plan de formation, expég le processus de formation puis
déterminer la relation existante entre la formagbnes différentes pratiques de la GRH, en
mettant I'accent sur le développement des compésethes employes.
3.1. Le plan de formation
3.1.1. Définition

SelonJacques SOYER« Le plan de formation est la traduction opérateie de la
politique formation de l'entreprise. Il peut étrenael ou pluriannuel. Il tient compte, non
seulement de la politique formation, mais égalended derniéres orientations définies

chaque année et présentées aux partenaires sotieosrespond a un document contractuel
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qui lie les différents acteurs concernés : La dioac les managers, le responsable formation,
les futures formés et les représentants du persohne
Le plan de formation facilite I'atteinte des objécte I'entreprise. Chaque entreprise

peut donc donner au plan de formation la forme Ig'gsouhaite. Le contenu du plan de
formation sera établi en cohérence avec :

» Les politigues de personnel.

* Le style de management

* Les modes d’organisation

* La culture de I'entreprise.
Le plan de formation doit répondre aux questiorngasiies :

* Quand se décide la formation ?

* Qui doit étre formeé ?

» Comment définir des objectifs de la formation ?

e Quel sera le theme ?

« Comment opter pour tel ou tel type de formation ?

» Comment doit-on assurer ?

* Quand et comment évaluer une action de formation ?
3.2. Le processus de formation

Figure n° 02: Le processus de la formation

analyse des
besoins

conception du
programme et
validation

suivi de la
formation

evaluation de la realisation de la
formation formation

Source : http://www.pro-forma.biz/prestations.php

7 Jaques Soyer, Op.cit., p 162
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3.2.1. Etape 01 : L'identification et analyse desdsoins de formation
3.2.1.1. Les besoins de formatidh

Apparait lorsque on observe un écart (differenadjeele rendement actuel est le
rendement recherché, cet écart est di a une absenaen manque de compétences
essentielles ou requises. Le besoin de formatiblaggsultante d’un processus associant les
différents acteurs concernés et traduisant un daggire eux sur : un manque a combler par
le moyen de la formation. Cette définition pragma# permet de mettre en avant la double
dimension du besoin de formation, une dimensiomat®traduisant ce compromis entre les
acteurs, une dimension opérationnelle autour d'amgque a combler nécessitant une action
(formation, recrutement et mobilité). Le résultatasappelé besoin de formation, la qualité de

ce résultat dépendra du processus mis en ceuvre.

Figure n° 03 : Les besoins de formation

SITUATION ACTUELLE

BESOIN

+——ECART —m>

SITUATION DESIREE (SOUHAITEE)

Source :document interne a la direction du commerce wildgdizi-Ouzou.

3.2.1.2. Les facteurs indicateurs de besoin de foation®

* La premiere source est I'environnement externe 'eetréprise. Les exigences des
clients, les stratégies des concurrents, les nmsvétchniques, les contraintes et les
opportunités politiques ou réglementaires, toud ¢gginére directement ou indirectement
des besoins de formation. L'entreprise a aussesegonnements internes (I'intérieur).
En réalité se sont des hommes qui prennent desiaég fixent des orientations et
élaborent des stratégies. Ces hommes se trouvest wa environnement dont ils
doivent apprécier les forces et les faiblessesctedraintes et les opportunités. Cet

1818 Shimon L. Tania Saba, Susan E. Randal S Sclercit., P 313.
1 Alain meignant, Op.cit., p 238
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environnement est fait du personnel et de leuetégjies propres, des organisations et
des techniques, une culture qui vont rendre pasdal non) I'adaptation de I'entreprise
a son environnement externe. La stratégie de €prise se situe a l'interface de ces
deux environnements : comment répondre aux défiériewrs en tenant compte de
facon réaliste de lintérieur.

» Les projets qui traduisent la stratégie de l'errisgp ces projets vont porter sur le
lancement de nouveaux produits dans des nouveaughésa (il faut former les
commerciaux), la mise en ceuvre de nouvelles teabksjga recherche de gains et de
productivité. Les projets découlant de la politigleeGRH de I'entreprise, en référence
et aux projets plus techniqgues ou commerciauxfoantion de ces projets et de la
situation actuelle des ressources humaines, dédessité de remplacer rapidement le
retraités, elle pourra avoir des projets de reanete, de mobilité qui générent en eux

méme des besoins de formation pour les personmegigcees

* L’expression des attentes des individus (ou despg®), chaque individu exprime son
propre besoin en formation.tel groupe de salargdwernés par un changement peut
exprimer un besoin collectif lié aux évolutionslders techniques professionnelles. Les
organisations représentatives du personnel vofoipaypposer ce qu’elles appellent les
« vrais besoins » des salariés a ceux que proposeiter le plan de formation établi
par I'entreprise. D'une maniere générale, les besoé formation sont le plus souvent
lies a l'existence d'un probléeme de dysfonctionnemee ['entreprise (vices de
fabrication, erreurs comptables).

Il faut distinguer ce qui renvoie :

- Besoins de I'entreprise:En qualification, en postes, en compétences. lldestc
important de chercher a comprendre les enjeuxatgdhisation dans ce processus
de détermination des besoins et d’'identifier laatgique dans laquelle celle-ci se
trouve : changement, projet particulier, démarchalitg... ; Dans cette optique, il
est important aussi de repérer les acteurs cléssdbgiques professionnelles qui
interviennent sur la dynamique d’ensemble ;

- Aux besoins du salarié :Pour s’adapter, maintenir ou combler l'écart de
compétence. Les personnels interviennent aussi dsers enjeux et leurs
dynamiques identitaires qu’il est important de coenpre dans le processus de

détermination des besoins.
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- L'offre de formation qui est le dernier : Joue souvent un réle trés important, la
formation est un marché sur lequel plusieurs mdlié’organismes proposent leurs
produits et adoptent des stratégies de marketirgffré donne une forme aux

besoins et quelque fois se substitue a son expressi

Figure N°04 : Les facteurs indicateurs des besoirte formation

Environnements externes :
Clients, fournisseurs,
Concurrents, réglementation,
normes

Environnement internes :
Personnel, équipements,

capacités de financement

Niveau réel Stratégie de Offre de

du personnel I'entreprise formation
Performances Projets techniques Attentes des
objectifs < ,| organisationnels |, ,| individus et des
economique politique RH groupes

A 4 A A

Conséquences en termes de besoin de toute natate, ©

N

Besoins de
formatior

Source :Alain meignant, MANAGER LA FORMATION, 7" édition, 2006, édition LIAISONS, page 139

3.2.1.3. L’analyse des besoins de formation
L’analyse des besoins de formation se situe daraotinuum partant d’une situation

professionnelle donnée (il faut prendre en compiées les dimensions soit organisationnelle,
collective et individuelle) I'analyse de tous cessbins permet de définir et construire une
formation qui correspond et identifier les objextie la formation. Les besoins sont différents
de:

« Besoin de l'organisation (niveau macro) il s’agit d’'un besoin en rapport avec toute

I'organisation.
» Collectif (niveau méso) il s’agit des besoins qui ont lien avec les ddéfés services et

les départements ou unités d’'une organisation.
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» Personnel (niveau micro) :on distingue entre :

- Le niveau individuel : il s’agit des besoins en rapport avec I'emploil@yoste de
travail et I'évolution qui lui afférente. La formanh s’effectue alors dans le cadre
d’'un projet mobilité interne d'un salarié ou unen@dmde individuelle de
perfectionnement dans un domaine repéré par I'agéoi sa hiérarchie.

- Au niveau personnel :il s’agit des besoins en rapport direct avec leghaiis
d’évolution d’'une personne en dehors d’'un rappogct avec I'emploi ou de I'unité
de service.

L’analyse des besoins se complétera avec une tigfirdes contenus, des clientéles
ciblés et du contexte d’exercice de nouvelles caemmes. Les résultats de ces analyses
devraient suggérer des objectifs, des contenusagégies de formation.

L’analyse de besoins peut colter cher permet dsw$'ar que :

- Linvestissement en formation répondra aux besaiets.
- Les activités de formation seront adaptées awicpaahts et leur permettant
d’évoluer de fagon satisfaisante dans leur travail.
- La formation est vraiment la meilleure solution poarriger les écarts.
3.2.1.3.1. Qui exécute I'analyse des besoins ?

En principe, la collecte des besoins est assuréernpeonsultant, externe ou interne.

Un consultant n'a aucune autorité directe pour isepodes changements ni des
programmes dans une organisation. Il offre une aid®n client, mais seule I'équipe de
direction reste responsable des prises de décision.

* Les consultants externes :

lls sont indépendants de l'organisation dans ldguéd interviennent. L’'entreprise
peut faire appel a eux parce que :

- Elle ne possede pas en interne, les ressourcemlggias nécessaires pour réaliser
une mission ou un projet

- L’extériorité, la neutralité ou la confidentialidu travail des consultants peuvent
faciliter la réussite du projet

* Les consultants internes :

lls peuvent apporter une excellente connaissancéedgironnement concerné et

faciliter ainsi la recherche et le développemerst pimjets. Leur expérience de la variété des

milieux d’intervention est cependant plus limitéeeccelle des consultants externes.
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L’extériorité, par rapport au service concernélpasrojet, est un atout supplémentaire
pour une entreprise, si I'intervenant présenteaion comme un service, sait s’adapter aux
besoins réels de I'entreprise et se situer claintre synergie avec ses responsables.

3.2.2. Etape 02 : planification et conception de f@rmation

La planification de la formation consiste a organike programme de formation de
telle maniére gqu'’il puisse s’intégrer aisément ackivités courantes de I'entreprise tout en
visant I'atteinte des objectifs prédéterminés ulamification efficace doit pouvoir réduire les
effets négatifs des contraintes interne et extelteeprogramme de formation s’inspire du
cahier de charge.
3.2.2.1. Les composantes d’un programme de formatié’

» Détermination des employés visés par le programme.

* Choix des personnes qui dispenseront la formation.

» Deétermination des méthodes a utiliser.

« Deétermination d’'un niveau d’apprentissage souhaite.

» Détermination du lieu ou la formation sera donnée.
3.2.2.1.1. A qui s’adresse la formation

Le programme de formation concu de maniére a emseies habilités particulieres,
la formation couvre des aspects qui peuvent prditelusieurs emplois dans I'entreprise, par
exemple : les employés de la base et leurs supergisapprennent au méme temps un
nouveau proceédé ou le fonctionnement d’une nouvelehine, de facon qu’ils aient ainsi
une méme compréhension du nouveau procédé et de ri@es respectifs, acquérir des
compétences et des habilités en matiere de résoldés problemes et de prise de décision.

Il est nécessaire a I'ensemble des employés qui eagagés dans des formes de
travail participatives comme les cercles de qualitéles groupes semi-autonomes, il faut
aussi déterminer le nombre d’employés qui seramés.
3.2.2.1.2. Qui veillera a la formation

Peut étre dispensé par un ou plusieurs personmiesnterne ou externe. Le choix de
formateur dépend souvent de I'endroit ou sera defamérmation.

Des problémes peuvent toutefois survenir lorsgsesuperviseurs immeédiats et les
collegues de travail agissent a titre de formatdéarpeuvent trés bien accomplir le travail qui
leur est demandé sans pour autant posséder le$itésabiécessaires pour donner la

formation.il est donc possible qu’ils apprennenk amployés leurs propres méthodes de

%0 Shimon L. Tania Saba, Susan E. Randal S Sctfercit., P 322.
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travail « approximativement » plutét que cellesoramandées par I'organisation. Il faut par
conséquent donner aux superviseurs et aux collagiésvail une formation portante sur la
facon de mener des séances de formation et leured@uffisamment de temps pour qu’ils
puissent travailler avec les employés qu’ils ofdrener.
Les personnes susceptibles de dispenser de latforma
» Superviseurs immediats.
» Collegues de travail.
» Personnel de service de ressource humaine (diraedgefiormation).
» Spécialistes travaillant dans d’autres secteunstdprise.
» Consultants externes.
e Associations professionnelles ou industrielles.
» Le corps enseignant des universités.
3.2.2.1.3. Méthodes de la formation
Plusieurs méthodes permettant de communiquer déorhation, les méthodes de
base suivantes sont utilisées : séminaires, sémiaiuivis de discussion, étude de cas,
programme d’auto-formation. Le choix de la méthddpend de type d’information qui sera
transmis au cours de formation et de préférencdsrchateur.
3.2.2.1.4. Le niveau d’apprentissage
Il existe trois niveaux d’'apprentissage
» Au premier niveau, I'employé doit acquérir des aamrsances fondamentales telles
que : compréhension de base du secteur d’actapggrentissage de langage.
* Le deuxiéeme niveau vise a l'acquisition d’habiljtéscquisition des compétences
permettant d’accomplir un travail dans un secteutiqulier.
* Le troisieme niveau permet I'amélioration des cépacd’exécution a travers les
expériences additionnelles vécus par 'employé danssecteur d’activite.
3.2.2.1.4. Le lieu de formation
Le lieu ou déroulera la formation constitue le dmrlément dans I'élaboration d’un
programme de formation en tenant en compte d’utaicenombre de facteur a savoir : le type
d’apprentissage, le niveau d’apprentissage ddsiréyt et le temps nécessaire. En générale

les organisations ont deux options : formation dremde travail et formation externe.
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3.2.2.2. Etablissement des cahiers de charges
+ Définition

Le cahier des charges est un document contracuieliey 'entreprise avec son
fournisseur. Il détermine les conditions de résitisadu projet de formation. Il tient compte
des éléments nécessaires a la réalisation des tithjepédagogiques, administratifs,
organisationnels et financiers. La qualité de laniation repose sur la pertinence du cahier
des charges, en particulier en cas d’appel d'affrde recours & un organisme d’extéfieur
Le cahier des charges est un document de commiamcant externe qu’interne.

* Externe ; parce qu'il est d’abord destiné a commuei avec les fournisseurs pour
préciser ce que I'on attend d’eux dans le cadrprdjet de formation.

* Interne ; parce qu’il constitue aussi un documest abmmunication avec le
commanditaire. Le chef de projet pourra ainsi mefder a son commanditaire ce
gu’il a compris de ses attentes.

+¢ Les fonctions du cahier des charges

Les fonctions du cahier des charges sont multiples

» Définir les caractéristiques d’'une commande de biede service.

» Structurer un appel d'offre.

e Service de support de référence technique pourétdisation d’'une mission
(réalisation d’'un projet informatique, constructidiun batiment) pour permettre de
maitriser 'ensemble des aspects (détails, régléatiens, sécurité,..).

» Maitriser les risques financiers pour la conceptiam produit par exemple le cahier
des charges permet de s’assurer que le produdspmndra aux objectifs fixés.

De plus, il est suggéré de diffuser a I'ensemblé&atganisation afin d'informer tous
les employés des formations futures. Par la sléteresponsable de la formation ou le
gestionnaire doit élaborer des plans spécifiques pbaque formation qui sera donnée dans
I'organisation. A ce sujet, il est recommandé dengdre contact avec le formateur interne ou
externe afin de lui demander comment il désireuddf la formation.

3.2.3. Troisieme étape : Diffusion et réalisationalla formation

Il N’y a aucun lien direct entre la qualité de l@garation d’une activité de formation
et la qualité de sa diffusion. Une fois que le eant de la formation a été développé,
I'entreprise doit veiller a une diffusion efficadeorsque I'ampleur de la formation le requiert,

la responsabilité de la diffusion peut étre conféelusieurs personnes. De plus, il faut

21 Jean-Marie PERETTI Op.cit., p 421.
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prévoir le matériel nécessaire tel un rétroprojagtan ordinateur, un tableau et des crayons
ou un tableau a feuilles mobiles pour favorisesueces des activités de formation.

Le responsable de la formation doit pendant cetd@peéassurer I'animation et le
pilotage du plan de formation. Il veille au suigsdstagiaires et principalement aux tutorats
entre I'entreprise et les salaries en formationrdgponsable de la formation est le médiateur
entre I'organisme de formation, les salariés emé&dion et I'organisation, en lien avec les
services comptabilité il pilote le budget du plam fdrmation et contréle les dépenses de
formation. Quatre phases chronologiques ont ételdgpées a propos d’'une séquence idéale-
type de l'apprentissade a) I'ouverture c'est la phase qui référe a une diijpos de
réceptivité envers l'apprentissage) I'acquisition elle repose sur des principes et des
méthodes qui différent selon le type d’apprentissagla rétention c’est la mise en ceuvre des
principes et des conditions d’apprentissade transfert c’est le transfert au lieu de travail
des acquis effectués durant la formation.

La question est de savoir si le stagiaire a biansféré les connaissances acquises
dans sa situation de travail et si les résultaterals sont économiquement dans un rapport
favorable avec les dépenses consenties reste soaaen réeponse. On peut distinguer trois
niveaux d’évaluation.

3.2.4. Etape 4 L’évaluation de la formatiorf>

Permet de découvrir si les objectifs de la formmatsont atteints. Evaluer, c’est
attribuer une valeur au programme de formation aumeé ou plusieurs de ses composantes,
comme le contenu, les techniques, les formateesssupports.

Cette évaluation se fait pendant et apres la foomat
3.2.4.1.’évaluation pendant la formation

« L’évaluation formative : c’est I'’évaluation qui a lieu pendant I'action ldeformation,
elle permet de mesurer les acquis, les connaissadoeant I'action éducative.
L’évaluation formative consiste a tester les staggaet voir si I'objectif a été atteint,
I'avantage de cette évaluation c’est qu’elle perdeetiéceler les erreurs et de procéder a
des réajustements en cours de stage pour reverd @ajectoire prévue ».

« L’évaluation en fin de formation : c’est I'évaluation la plus répandue, elle cotese

interroger les stagiaires sur leur degré de satisfapar rapport a I'action de formation.

22 Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.cit., p 352
2 Documents interne de la direction du commerceidisQuzou.
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3.2.4.2.L’évaluation post formation
C’est I'évaluation apres la formation, on cherclsagoir si les connaissances acquises
lors d’une action de formation sont appliquéesrangférées pendant I'exécution des taches.
Les résultats des évaluations de la formation s@st utiles a I'organisation car ils
permettront a I'organisation de constater les effiatects et les effets réels de la formation sur
les résultats obtenus au travail (rendement), dlsndront lieu a une analyse du contenu du
programme de formation et entraineront des modiifica de cette derniere (éviter les
erreurs).
3.2.5Etape 05 : Le suivi de la formation
C’est I'étape qui suit la formation et qui se pré@que de 'utilisation efficace du savoir
et du savoir-faire acquis par chaque formé. Enémqunsnce, il faut évaluer non seulement les
résultats de la formation dans I'immédiat mais aessblir un suivi aprés la formation. Il
s'agit de stimuler et d’accompagner le formé daasnlise en ceuvre, d’apporter des
compléments de formation, de mettre en valeur lexyrps accomplis, de définir les
développements éventuels de l'action. Il s’agifalee en sorte que les nouvelles acquisitions
et les nouveaux comportements deviennent partiegriabte des habitudes de travail du
formé?*
3.3.Le développement des compétences
Les entreprises sont confrontées de nos jours manché fortement concurrentiel.
Cette situation est liée a la mondialisation etdpide évolution technologique, auxquelles
doivent s'adapter toute entreprise qui se veutleiiaBour y parvenir, le gestionnaire des
ressources humaines est amené a prendre des decisiatégiques, qu'opérationnelles qui
concernent le développement des compétences.
3.3.1. L'importance de développement des compétersce
Le développement des compétences des employéssieoaspermettre a ceux-ci de
vivre des expériences d’apprentissage qui ont pmur d’améliorer leur rendement en
modifiant leurs connaissances, leurs habilitéswts| attitudes :
» Enrichir les connaissances des employés,
» Mettre a jour leurs habilités,
» La préparer a des changements de carrieres,
» Susciter des attitudes positives chez les empleyd®gard de leur emploi et de

I'organisation.

%4 Sekiou, Blondin, Fabi et Al, Op.cit., p353
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L'importance de développement des compétencesest d
» Combler les lacunes actuelles et futures des eré@pjoy
3.3.2. Liens entre la formation et les activités de baseeda GRH
Il existe une relation trés étroite entre la formatdes employés nécessaire aux

opérations et les autres activités de la GRH.

Tableau n° 03 : Le lien entre la formation et les atres pratiques de la GRH

Activités Liens

o Identification prévisionnelle des besoins en mdoew/re pour le bon moment, le
Planification _ - ) _ i ) _
_ bon endroit et en quantité suffisante, la formapent répondre aux besoins requi
des effectifs _ ) ) ) ) .
et maintenir la compétence de cette main-d’ceuvnéracellement a jour

[72)

Anal t Une fois les taches clairement définies et leseigs nécessaires au poste en
nalyse e
y_ terme de compétence connues, on peut faire uneararmspn entre la compétence
évaluation des| _ ) _ _
_ exigée et celle possédée par le salarié conceanf@rination peut servir a corriger
emplois
les lacunes.

] o C’est la possibilité qu’une formation améne unenagigtation du statut du salarié
Rémuneration

on

lobal (promotion) et par conséquent, une augmentaticsodesalaire ou une rémunérati
globale o .
forfaitaire pour les nouvelles compétences.
La formation peut pallier les insuffisances du gssus du recrutement et de la
Recrutement | ) . )
| sélection, par exemple former au lieu de recrutendbaucher des candidats qui @
et sélection

une formation exigeant beaucoup de temps et d’argen

nt

Dans le contexte du développement des ressouroesies, cette activité peut
Evaluation | permettre de découvrir les besoins de formatioohdegue salarié. Ce peut aussi &

des effectifs | une occasion pour découvrir son potentiel qui poauentuellement étre dévelopy

pour occuper dans le futur des postes hiérarchigoepius élevés.

tre

e

Source: Sekiou, Blondin, Fabi et Al, gestion des ressesifcumaines,®2°édition, édition De Boeck,
2007, page 345

Conclusion

La formation se présente aujourd’hui, comme unesste incontournable puisqu’elle
permet de réaliser une adéquation continue engegprofessionnelle et vie académique et
comme un acte managérial de conduite de changgmeenet ainsi la diffusion d’une culture
allant dans le sens du développement des compétence

L’investissement en formation est trés importantirptes organisations dont elles

attendent énormément de retour au méme titre guallees investissements.
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La formation se doit d’étre claire et organiséajrpse faire il faut organiser un plan
qui contient toutes les informations nécessairasnaise en place et au bon déroulement de la
politique de formation et des stratégies en coties/enir pour I'organisation. Cela favorisera
la distinction des types de formation a mettre &acte Il existe trois grandes classes de
formation en fonction des besoins spécifiques amgénisation : adaptation au poste,
évolution ou maintien dans I'emploi et le dévelopeat des compétences. L'organisation
doit suivre certaines étapes pour réussir la faonatdés la naissance du besoin en
compétence jusqu’a la réalisation des objectifés/ar cette formation.

En effet, la formation est toujours en relation @les autres pratiques de la GRH,

indispensable pour les organisations pour asseweiperformance a I'avenir.
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Chapitre 1l : La formation au sein de la direction du commerce de la
wilaya de Tizi-Ouzou

Introduction

L’Algérie possede de grandes ressources humairtasneent composé de jeunes et
de compétences spécifiques. La gestion de cesuressodans ces administrations publiques
est en train de se professionnaliser de plus e gtifait dorénavant partie des organes de
décision, cette fonction accompagne toutes les gshae développement économique et
sociale mises en place par les pouvoirs publicsidel®60 a ce jour.

A linstar d’'autres pays, en Algérie la GRH a coraw cours des deux derniéres
décennies des reformes beaucoup plus profondemngéité largement influencées par des
facteurs externes et cela depuis qui il est devehugintéressé par l'intégration a I'économie
mondiale. De plus grandes exigences ont été plaséesle gouvernement pour des
changements des politiques, dans les structutes ptocessus administratifs.

Dans la perspective d’'une réforme administrativgligpée en Algérie une nouvelle
politique de la fonction publique s’est installéelle est fondée sur la valorisation des
ressources humaines, cette réforme s’intéresseimsiement a développer cette ressource a
travers I'élaboration des lois pour faciliter lesgedures administratives.

Notre travail de recherche s’appui sur un casiquatou le choix s’est porté sur la
direction du commerce (DCW) de la Wilaya de TizizOu.

Avec l'aide des notions théoriques que nous av@veldppé dans les deux chapitres
précédents et les informations acquises duranersige pratique au niveau de la DCW,
nous allons essayer de présenter brievement qséjeosette derniére ou s’est déroulée notre
enquéte.

Ensuite de montrer la place de la formation datte @gministration, on analysant son
plan de formation, ses méthodes d’identificatiols éesoins de formation, les techniques
d’évaluation des actions de formation réaliséegnén les formations existantes pour savoir

I'impact de la formation sur le développement dasgétences au sein de cette organisation.

Section 01 : la place de la GRH dans la fonction jplique algérienne

La gestion des ressources humaines dans la formtiloique est aujourd’hui prise en
compte de maniére générale dans les politiquesquas du pays.

La fonction publique algérienne a besoin aujourditiatablir des stratégies et de les
articuler avec des nouvelles conditions de réusgit imposent a elle notamment des logiques
d'efficacité, de qualité et de résultats en adapsas regles statuaires et réglementaires aux
exigences d'une GRH renouvelée.
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1.1 La gestion des ressources humaines en Algérie
1.1.1L’évolution de la GRH

Le développement de la fonction de GRH en Algérguiai I'évolution du contexte
socio-économique. En effet, « de la phase de réumtisn des années soixante, elle est
passée a celle de l'organisation du développemesitadnées soixante-dix, puis a celle de
mise en place des outils et systemes de gesticonaak du début des années quatre-vingt, a
la mise en ceuvre de I'autonomie de gestion et dii clonventionnel des années quatre-vingt-
dix et enfin & celle, en cours, du management dmgdment».

L’évolution de la gestion des ressources humainesl@gérie peut étre décomposée en
cing grandes périodes :
1.1.1.1Les années 60

Pour la fonction ressource humaine, les premiereges de l'indépendance, sont
considérées comme «une étape-clé dans la mise ame gmbryonnaire d’'un systeme
administratif » qui avait pour objectif de combles cases vides des organigrammes apres le
départ des travailleurs francais. En effet, le dela fonction personnel, a cette époque,
consistait donc a trouver des employés pour conixepostes vacants laissés par les salariés
francais.
1.1.1.2Les années 70

Dans les années 1970, I'Algérie a décidé de constune industrie de base lourde
pour assurer son développement économique. En, effetant cette période des
investissements massifs sont réalisés dans laiamédé grandes sociétés nationales. Ces
entreprises avaient besoins d’'une main-d’ceuvret @eur cette raison qu’a cette époque le
chémage ne constitué pas de probleme du fait quené&eprises recrutaient beaucoup de
salariés qu’elles essayaient d’adapter aux postesravail en les formant. La fonction
personnelle est considérée a cette époque commefamution sociale compléte qui
comprenait des aspects professionnels et des aspeciaux. La gestion des ressources
humaines était a cette époque I'équivalent de ¢es’gppelle aujourd’hui la responsabilité
sociale des entreprises. En effet, les entreprisgsdélaissé le coté économique et ont
encouragé le coté social, ce qui a engendré un ueadimplication de la part des salariés

dans la production.

62



Chapitre 1l : La formation au sein de la direction du commerce de la
wilaya de Tizi-Ouzou

1.1.1.3Les années 80 (1980-1988)

Dans les années 1980, I'Algérie a décidé de rdsirercles entreprises publiques en
les découpant en entités plus réduites dans ldebatieux maitriser le processus de gestion et
de prise de décision. Cependant, ces entreprigesoatinué a travailler selon le modeéle des
années 1970, cela est di notamment a leur manguitiése des outils de production et des
nouvelles techniques de gestion.

Par ailleurs, la fonction RH a été caractériséeupailéveloppement de la |égislation la
régissant. A I'exemple de la loi du SGT (Statut &éhdu Travailleur) qui est promulguée
durant cette période et qui stipule que I'Etat ifger employeur du pays) va régler de
maniere uniforme les relations qui l'unissent a sewployés. Cela veut dire que toute la
politique de gestion des ressources humainesasé&e a I'extérieur de I'organisation.

Au cours de I'année 1988, I'Etat a décidé de dofaetonomie aux organisations.
L’autonomie veut dire que les organisations ontmegiant le pouvoir de définir leurs
objectifs organisationnels et les voies de leuatigations.
1.1.1.4 es années 90

Les réformes engagées par I'Etat a la fin des anh@80 avaient pour but essentiel de
rendre I'’économie algérienne plus libérale et agsamsi la transition vers I'économie du
marché. Les conséquences de cette transformatioéténapercues le plus dans le cadre
juridiqgue a I'exemple de l'abolition de la loi partt sur le Statut Général du Travailleur
(SGT) en 1991 et la promulgation de nouvelles $uisiales durant cette méme année. Ces
lois ont reconnu le droit de greve dans le seqbeibtic (il était déja reconnu pour le secteur
priveé), défini un cadre de réglement des conflitdividuels et collectifs de travail, limite

I'intervention de I'Etat a la définition des "minam sociaux ", introduit la convention
collective et reconnu la pluralité syndicale.
1.1.1.5L a situation actuelle

Les mutations économiques (privatisation des engeq mondialisation et pression
concurrentielle) ouvrent de nouvelles perspectidésvolution a la fonction ressources
humaines en Algérie.

En effet, d'aprés Dali (2005) actuellement il yiane phase de perfectionnement et de
reconnaissance des pratiques de GRH et I'existdierereprises publiques de grande taille
favorise I'adoption de pratiques avanceées ». Cepandelon Khiat (2004), «il est encore

impossible de parler de GRH en Algérie ».
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En effet, il y'a absence de cette fonction dansnigorité des entreprises privées et
dans les entreprises publigues elle est de natlmengstrative. Cela veut dire que la gestion
du personnel prédomine par rapport a la GRH.

Pour conclure, nous pensons que le développemehévelution de la fonction
gestion des ressources humaines en Algérie « aetubuit toujours un parcours «naturel »,
par référence a I'histoire de cette fonction dasspays développés ».
1.1.2La GRH dans la fonction publique

La gestion des ressources humaines dans la fongtifrtique est régis par un
ensemble des lois, des reglements et des texteslecpiers représentent le cadre |égale qui
gere toutes les fonctions de la GRH dans les osgaes publiques, depuis le recrutement
jusqu'a la mise en retraite ou la cessation dutimmeaire d’exercer ses fonctions au sein de
son organisme.

La gestion des ressources humaines des diffésentsurs de la fonction publique est
contrdlée par la direction générale de la foncpablique (DGFP). Cette derniere est chargée
aussi du suivi des statistiques concernant lestifon@ires actives au niveau de toutes les
administrations et établissement publiques et falieun réle important pour résoudre les
problemes et les conflits entre les fonctionna@tegurs administrations.

En effet le décret exécutif n°03-191 du 28 avriD20est venu pour donner une
structure a la Direction Générale de la Fonctiohligue adéquate avec ses missions, elle est
organisée en cing directions centrales a savoir :
1.1.2.1L a direction des statuts des emplois publics
Contient quatre sous directions :

» Une sous-direction de la réglementation et deststat

* Une sous-direction des rémunérations et du régooials

* Une sous-direction de 'orientation et du contamtie

* Une sous-direction de la documentation et des\ashi
1.1.2.21 a direction de la régulation des effectifs et deal valorisation des ressources
humaines
Composé de :

* Une sous-direction de la régulation des effectifs

* Une sous-direction de la formation

» Une sous-direction de la coopération et des relatextérieures
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1.1.2.3La direction de I'application et du contrdle
Contient les sous directions suivantes :

* Une sous-direction du controle

* Une sous-direction du controle et d’examens

* Une sous-direction des cadres

1.1.2.4La direction de l'informatique
Contient les sous directions suivantes :

* Une sous-direction des réseaux

* Une sous-direction des logiciels et applications

* Une sous-direction de la maintenance et des égeipesnmformatiques

1.1.2.5La direction de I'administration et des moyens
Contient :

* Une sous-direction du personnel

» Une sous-direction du budget et de la comptabilité

* Une sous-direction des moyens généraux

1.1.2.6La direction générale de la fonction publique (D.G=.P)
Comprend également :

* Une inspection générale crée par le décret exécutif n°03-191 du 28 a2€iD3
représentant un organe permanent, d'inspectioopaiedle, d’audit et d’évaluation.

* Un comité interministériel de la formation ; crée par le décret exécutif n° 04-146 du
19 mai 2004, ce comité fait la concertation etdardination en matiére de formation
administrative, parallelement propose les modaldésla politique nationale de la
formation dans les institutions et administratipabliques.

* Des inspections au niveau de chaque wilaya en Algér il existe 48 inspections
créées conformément au décret exécutif n° 98-1Hwie assure le controle de la
gestion des ressources humaines pour les admirasat les établissements publiques
locales de la méme wilaya ou se trouve cette ingpecChaque inspection prend le role
d'un représentant de la DGFP au niveau local, eifle sur l'application de la
législation et de la réglementation relative a éstgpn des ressources humaines des
fonctionnaires dans les différentes institutionadrninistrations publiques de la wilaya

de l'inspection.
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Toutes les administrations et établissements pukdigsont représentés par des
fonctionnaires, qui se rapprochent a l'inspectmrale ceci, pour les informer sur la situation
de leurs fonctionnaires a tous les niveaux en meatlé recrutement, promotion, formation, la
retraite,....etc.

1.1.3 Les réformes administratives en Algérie

La stratégie de la gestion des ressources humalaes la fonction publique
s’intéresse principalement au capital humain redeliss elle cherche a développer ce capital
a travers I'élaboration des lois pour faciliter f@®cédures administratives, 'exemple peut
étre donné par I'apparition des statuts particsipur chaque Corp.

Une nouvelle politique de la fonction publique iestallée fondée sur :
» La valorisation de la ressource humaine.
» L’éthique de I'agent publique autour de nouvellakeurs
* Les nouvelles normes de comportement.
e Du travail ou la loyauté, I'impartialité, I'égal eges, le mérite, la compétence et le
dévouement au service public constituent les caatigues dominantes.
Ces nouvelles réformes s’articulent autour desabifgesuivants :
* La permanente de la valorisation des ressourcesines)
» La flexibilité des statuts et de modernisation desdes de gestion des ressources

humaines et ce, en cohérence avec les nouvellssomssde I'état.

Dans la fonction publique on peut séparer entre digaes de fonctionnaires ceux qui
appartiennent au corps commun dans les instituten@dministrations publiques, (les
administrateurs, les ingénieurs en informatiques,téchniciens et autres ....). Le deuxiéme
type correspond aux fonctionnaires appartenanbgasdechniques dans les institutions et les
administrations publiques.

1.2 La fonction publique
1.2.1 Définition

Selon I'ordonnance n° 06-03 du 15 juillet 2006 pottle statut générale de la fonction
publique, I'article n° 02 :

Il est entendu par les institutions et adminisbragi publiques, les institutions publiques,
les administrations centrales de I'Etat, les sewvidéconcentrés en dépendant, les collectivités
territoriales, les établissements publics a caraceministratif, les établissements publics a

caractére scientifique, culturel et professioniesl,établissements publics a caractere scientifique
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et technologique et tout établissements public destpersonnels peuvent étre soumis aux
dispositions du présent statut. Les magistralessanilitaires et civile de la défense nationale et
les personnels du parlement ne sont pas soumdispositions de la présente ordonnance.
1.2.2 La fonction publique algérienne

La fonction publique algérienne est inspirée du éedrancais qu’elle a reconduit en
1962. Elle se caractérise par un systeme de aaru@e séparation du grade et d’emploi, une
grille indiciaire unique consacrée par I'ordonnadoed6 juin 1966.

Le statut générale du travailleur intervenu en 18@B8n°78-12 du 05 aout 1978) a
aligné I'entreprise sur le secteur publique et @gb le statut général de la fonction publique
d’essence libérale.

Le décret n°85/59 du 23 mars 1985 pris dans leecddrl'application de cette loi, a
pour objet de définir un statut particulier des rdagedes institutions et administrations
publiques.

Cette situation vient de connaitre une évolutiopontiante par I'adoption du nouveau
statut générale de la fonction publique par ordonean® 06-03 du 15 juillet 2006. Ce statut
revient a la notion du fonctionnaire et il maintiém cadre statutaire d’une fonction publique
de carriére. Il consacre également le principe elfamction publique intégrée dans la mesure
ou tous les agents y compris ceux des collectiv@ggoriales sont régis par ce statut.
1.2.2.1La structure centrale et les organes de la fonctiopublique

Selon I'ordonnance n° 06-03 du 15 juillet 2006 pottle statut générale de la fonction
publique, article 55 sont :

* La structure centrale de la fonction publique.
» Le conseil supérieur de la fonction publique.

» Les organes de participation et de recours.

+ La structure centrale de la fonction publique
Est une administration permanente de I'Etat changé@mment :
» proposer les éléments de la politigue gouvernerteergia matiere de la fonction
publigue et les mesures nécessaires a sa misewea ceu
» De veiller en liaison avec les administrations @nées a l'application du statut
générale de la fonction publique et d’assurer lafamnité des textes pris pour son
application.
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» D’assurer le controle de la régularité des actesimidtratifs rapportant a la gestion
de la carriere des fonctionnaires.
» D’effectuer I'évaluation de la gestion des ressesfigumaines dans les institutions et
administrations publiques et d’assurer la régutaties effectifs.
« De mettre en ceuvre la politique de formation et mhfectionnement des
fonctionnaires.
» De représenter, le cas échéant, les intéréts diatI'Employeur auprés des
juridictions.
Les attributions, I'organisation et le fonctionnerde la structure centrale chargée de
la fonction publique sont fixés par voie réglemaeta
¢ Le conseil supérieur de la fonction publique :
Il est institué un organe de concentration dénommeénseil supérieur de la fonction
publique » il est chargé :
» De définir les grands axes de la politique du gouement en matiére de fonction
publique.
» De déterminer la politique de formation et de paréemnement des fonctionnaires
« D’examiner la situation de I'emploi dans la fonctipubligue au plan quantitatif et
qualitatif.
» De veiller au respect des régles d’éthique audeila fonction publique
» De proposer toute mesure de nature a promouvoirltare du service public
Il est composé de représentants d’administratiohEdat, d’établissement publics, de
collectivités territoriales et des organisationsidigales des travailleurs salariés les plus
représentatives au plan national. L’organisatiote gdonctionnement du conseil supérieur de
la fonction publique sont fixés par voie réglemestaCe dernier adresse au président de la
république un rapport annuel sur la fonction pulsiq
% Organes de la participation et de recours
Dans le cadre de la participation des fonctionsa@réa gestion de leurs carriéeres il est
institué :
* Les commissions administratives paritaires
Selon le décret exécutif du 20-199 du 25 juille2@0 Sont créé selon le cas, par grade
ou ensemble de grades, corps ou ensemble de cempwahux de qualification équivalents,

aupres des institutions et administrations pubBg@es commissions comprennent, en nombre
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égal, des représentants de I'administration etrepgesentants élus des fonctionnaires. Elles
sont consultées sur les questions d'ordre individoacernant la carriere des fonctionnaires.
Elles siegent en outre, en jury de titularisatibareconseil de discipline.

e Commission de recours

Il existe une commission de recours Aupres de whaainistre, Wali, ainsi qu’aupres

de chaque responsable habilité de certains irstigitou administrations publiques. Ces
commissions sont composées pour moitié de repegssnde 'administration et pour moitié
de représentants élus des fonctionnaires. Ellespsénidées par I'autorité aupres de laquelle
elles sont placées ou son représentant choisi plsnimembres désignés au titre de
'administration, les représentants des fonctioresiaux commissions administratives
paritaires élisent en leur sein leurs représentdatss les commissions des recours. Les
commissions de recours doivent étre mises en pliaces un délai de (02) mois apres
I'élection des membres des commissions adminigaatiparitaires. Sont saisies par le
fonctionnaire, pour les sanctions disciplinaires 8eme et 4eme degrés prévues a l'article
163 de la présente ordonnance.

* Les comités techniques

Sont consultés sur les questions relatives auxitions générales de travail ainsi qu’'a

I'hygiéne et a la sécurité au sein des institutiendes administrations publiques concernées.
Les comités techniques sont créés aupres desitisidg et administrations publiques ils sont
composés d’'un nombre égal de représentants deilisglration et de représentants élus des
fonctionnaires.il sont présidés par l'autorité agprde laquelle ils sont placés ou son

représentant choisi par les membres désignésrauét’administration

1.3 Le fonctionnaire
1.3.1 Définition

Selon l'ordonnance 06-03 du 15/07/2006 portanttéus générale de la fonction
publique « Est fonctionnaire I'agent qui, nommé slan emploi public, a été titularisé dans
un grade de la hiérarchie administrative. La tiigktion est I'acte par lequel le fonctionnaire
est confirmé dans son grade. Le corps regroupensenable de fonctionnaire appartenant a
un ou plusieurs grades et qui sont régis par le eréatut particulier ».

Le fonctionnaire est vis-a-vis de l'administratialans une situation statutaire et
réglementaire, les corps des fonctionnaires s@sisék selon le niveau de qualification requis

au sein des 04 groupes suivants :
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» Groupe (A): 'ensemble des fonctionnaires ayant le niveau a&ification requis
pour I'exercice d’activité de conception, de reche; d’étude ou tout niveau de
gualification comparable.

* Groupe (B) : 'ensemble des fonctionnaires ayant le niveau wification requis
pour I'exercice d’activité d’application ou toutveiau de qualification comparable.

* Groupe (C): comprend I'ensemble des fonctionnaires ayantdeani de qualification
requis pour l'exercice dactivité de maitrise ouuttoniveau de qualification
comparable.

* Groupe (D): comprend I'ensemble des fonctionnaires ayantyeau de qualification
requis pour l'exercice d'activité d’exécution ouutoniveau de qualification
comparable.

Les groupes peuvent étre scindés en sous-groupesitet nomination a un emploi
dans les institutions et administrations publiqde& pouvoir régulierement a une vacance
d’emploi.

1.3.2 Obligations et droits du fonctionnaire
1.3.2.10bligations du fonctionnaire

Les obligations liées a la fonction: certains ddigns sont liées a la fonction
proprement dit car le fonctionnaire doit accomplginement ses obligations professionnelles,
il doit occuper I'emploi a titre personnel, exerdar fonction de maniére permanente, se
consacrer exclusivement a la fonction, dans certaas il est soumis a une obligation de
résidence.

% Les obligations liées au principe de légalité

L’administration détient un pouvoir important cthg par les prérogatives de
puissance publique. Le fonctionnaire est soumisrespect de la |égalité et au devoir
d’obéissance, n’'est pas tenu d’obéir a un ordégalle ou constitutif d’'une voie de fait ou
d’une infraction pénale.

+ L’obligation de secret professionnel

Le fonctionnaire est tenu au secret professionhek doit divulguer en dehors des
nécessités de service aucun document fait ou thmtion dont il a connaissance ou qu'il
détient a I'occasion de I'exercice de ses fonctidinge peut étre délié du secret professionnel

gu’apres autorisation écrite de I'autorité hiéragale habilitée.
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“ L’obligation de désintéressement
Le fonctionnaire ne doit en aucun cas utiliserl@aux, équipement et moyens de
I'administration a des fins personnelles ou étraggi@u service.
% L’obligation de réserve
Le fonctionnaire bénéficie de droits mais il daitveir de se comporter de maniéere
acceptable et s’exprimer avec modération on digéng

» les obligations de réserve liées au comportemientanctionnaire doit se comporter
d’'une fagon exemplaire a tout point de vue mémedele service.

» L’obligation de réserve liée a I'expression : ilitdexprimer de maniere modérée ses
opinions dans et hors du service, le fonctionnayedicaliste dispose d’'une plus
grande liberté d’expression et il ne doit pas sdbisanction a ce titre.

» L’obligation de loyauté : consiste a servir honn&et I'administration méme si les
convictions personnelles du fonctionnaire ne cotheol pas toujours avec celles de
la majorité gouvernementale ou des assemblées giggmil locales.la loyauté
concerne également le respect de I'Etat, de latitotsn, des valeurs républicaines,
de la démocratie et des institutions car le fometaore a entre autres pour mission
d’assurer le bon fonctionnement de I'Etat et destitutions, cette obligation
concerne particulierement les titulaires d’une fmcsupérieure.

» De nouvelles obligations : le fonctionnaire veida protection et a la sécurité des
documents administratifs, il doit préserver le ipadine de I'administration.

+ Les obligations en matiére de formation
Si la formation est un droit pour le fonctionnaire,se soumet aussi a certaines
obligations quand il poursuit une formation telieeq

 En cours de formation : le fonctionnaire est soumis au respect du reglémen
intérieur de I'établissement de formation.

* A lissue de la formation : le fonctionnaire ayant suivi une formation spésed
destinée a occuper un emploi initial doit senadinistration pendant deux années
au moins quand la formation est inférieure a umetaret (03) années par (01) année
de formation.

1.3.2.2Les droits du fonctionnaire
¢ Les droits statutaires
S’agissant d’'un systeme de fonction publique ferreéprincipal avantage réside bien

entendu dans la sécurité de I'emploi qui est cé@efgrar la titularisation. Le fonctionnaire a le
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droit aux repos et aux congés légaux et on peat cie congé hebdomadaire, annuel, de
maladie ordinaire, de maladie longue durée de migder
Le fonctionnaire a droit a des absences payees padiciper a des congrées et
séminaires et pour accomplir certaines activilés lé droit a une absence spéciale rémunérée
de (03) jours ouvrable a I'occasion des événenfantliaux, un congé de maternité, le droit
a des absences exceptionnelles impérieuses digestnon payées d’'un maximum de (10)
jours par an. Le fonctionnaire a le droit a unetgetion de la part de I'administration en cas
d’'une menace, injure, outrage. La protection vidaie cesser les menaces dont on pu faire
I'objet le fonctionnaire et a obtenir réparatiorsdaéjudices moraux et matériels qu'il pu
subir.
+ La protection sociale
Le fonctionnaire bénéficie de la protection socketlanoyennant cotisation, le risque
vieillesse, les prestations sociales, risque meaJddidroit aux ceuvres sociales.
Le fonctionnaire exerce le droit syndical dansddre de la législation en viguerie.
% Le droit de gréve
La gréve doit défendre des intéréts professionnetsdroits du fonctionnaire sont
garantis.
Le fonctionnaire doit bénéficier de conditions davail de nature a préserver sa
dignité, sa santé et son intégrité physique et lmora
% Le droit & la formation
L’administration est tenue d’assurer des actionfod®mation, de perfectionnement et
de recyclage a la fois pour améliorer 'efficacités services et garantir la promotion des

fonctionnaires et sa préparation de nouvelles onssi
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Section 02 : Présentation de I'organisme d’accueil

Nous avons présenté dans la premiere section Eafgpement de la GRH en Algérie
a travers la présentation de I'organisme qui estigpsé dans la GRH et tout statistique, suivi
et résolution des problémes liés aux fonctionnamsartenant aux administrations publiques
et qui sont fixés a partir de I'ordonnance 06-0318ujuillet 2006 pourtant le statut générale
de la fonction publique et qui comprend plusieurapitres dont le deuxieme est consacré
pour les garanties, droits et obligation du fonutiaire.

Dans cette deuxieme section nous allons préseatdiréction du commerce de la
wilaya de Tizi-Ouzou, son historique, organigrametdes missions de chaque service de
cette direction.

Ainsi, la DCW est soumise aux textes réglementat@scernant la gestion de sa
ressource humaines et suit les instructions prasalies et ministérielles et dans notre cas
nous allons voir les deux instructions concernauxdtypes de formations obligatoires aux
sein de cette direction mais aussi d’autres pirognes de formations exigées par le ministere
du commerce et qui sont indispensables pour leloigpement des compétences de ses
fonctionnaires
2.1. Présentation de la direction du commerce de lailaya de Tizi-Ouzou

La direction du commerce de la wilaya de Tizi-Ouzst 'une des administrations
algériennes qui ont opté pour la formation commel ae développement des ressources
humaines.

2.1.1. Historique de la direction du commerce de l#/ilaya de Tizi-Ouzou

Juste apres l'indépendance, I'état a créé unreatienquétes économiques lié au
département de la grande Kabylie placé sous tutielléa préfecture afin d’organiser et de
suivre I'évolution des mouvements économiques nati® jusqu'au 1971 ou ils ont jugé
indispensable d’entreprendre des réformes qui ont pbjectif principale la décentralisation
de la gestion de plusieurs secteurs : Le commée= prix, les transports et la distribution,
ceci en créant des directions régionales regrougmsecteurs.

En 1974, le secteur de la distribution fut intégrercommerce et par cette stratégie la
direction du commerce et des prix et des transpoets érigée sous tutelle interministérielle
du commerce et de transport.

En 1989, la division de la régulation économiquatdte pondaient deux services fut
créé : celui de la commercialisation et des pri,la planification de I'aménagement du

territoire. En passant a I'’économie de marchétl'étaonsacré la liberté du commerce et de
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I'industrie pour suivre les mutations économiquesluite par la mondialisation de

I’économie, ainsi en 1991 l'état clarifiée I'orgaation, la gestion et le suivi des activités

commerciales aux directions du commerce et des geixchaque wilaya, placées sous la

tutelle du ministére du commerce.

2.1.2. Organigramme et organisation de la D.C.W

La direction du commerce de la wilaya de Tizi-Ouestiorganisée comme suit :

Figure n° 05 : Organigramme de la DCW de la Wilayal Tizi-Ouzou
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2.2. Les Missions de la DCW
2.2.1. Le service de I'observation du marché et denformation économique
Assure par ses trois bureaux :
2.2.1.1. Le bureau de I'observation du marché et des statigfues
» La veille, la surveillance et I'observation du ntascmotamment, en matiere de suivi de
I'évolution des prix de premiére nécessité et ocatégique ;
* La mise en ceuvre du dispositif arrété en matiéobs#rvation du fonctionnement du
marché des utilités publiques.
» La contribution a I'élaboration du schéma directder’urbanisme commercial et d’en
assurer le suivi.
* Le recueil de toute information pertinente ayaaittau comportement du marché et de
proposer toute mesure novatrice a méme de contrébsen développement
» La participation aux travaux des commissions desngs publics
* La mise en ceuvre et le suivi de tout dispositiffd@ation des fonds publics attribués
au titre des compensations ou d’aides.
2.2.1.2. Le bureau de I'organisation du marché et des actités réglementées
» Initiation de toutes études et d’émettre tout aaymnt trait a l'organisation et au
fonctionnement des activités et des professiorismentées.
* Le recueil, la formulation et la proposition de tesI mesures a caractére législatif et
réglementaire, relatives a I'exercice et a I'orgation des professions réglementées.
2.2.1.3. Le bureau de la promotion du commerce extérieur etles marchés d'utilité
publigue lequel est chargé notamment
« D’améliorer le niveau des connaissances des agéntsavers l'organisation de
séminaires et ateliers spécialisés
» De vulgariser auprés des administrations I'ensemtile dispositif réglementaire
régissant les marchés publics
 De contribuer a la mise en ceuvre du dispositif gisiance arrété en matiére
d’orientation et d’animation des activités et duindbonnement des chambres du
commerce et de I'industrie
» De favoriser 'émergence du mouvement associatifeetontribuer au développement

de la concertation entre ces espaces
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» De contribuer au développement d’applications mfatiques nécessaires au traitement
et a I'exploitation des données

» Etalamise a jour de la monographie économique

* De veiller a la mise en ceuvre des actions de dgpeloent et d’utilisation des
systémes d’information et de communication

» D’assurer la mise en ceuvre et le suivi des subwemtallouées aux associations de
protection du consommateur

* De mettre en ceuvre et de développer toute actmepchmunication, d’'information et
de sensibilisation en destination de I'ensemble deteurs du marché en vue de
promouvoir I'ensemble des régles régissant la aonsation

« De mettre en ceuvre toute mesure de soutien a tagbian de la qualité des produits
alimentaires, des produits industriels et des sesvi

» De proposer toutes mesures visant a promouvaju#dité des biens et services ainsi

que la protection du consommateur.

2.2.2. Le service du contrOle des pratiques commerciales$ anticoncurrentielles :
Assure par ses trois bureaux les missions suivantes
2.2.2.1. Le bureau du contréle des pratiques commercialesil: est chargé de
» Veiller au respect de la transparence et de laukgydes pratiques commerciales
» De lutter contre les pratiques commerciales i#git
2.2.2.2. Le bureau du contréle des pratiques anticoncurrentlles
Il est chargé notamment :
* Du contrdle des concentrations économiques
« De la prévention et de la lutte contre toute pregigestrictive de concurrence, ententes
illicites et abus de position dominante.
2.2.2.3. Le bureau des enquétes spécialisées est chargénotamment
» De lutter contre la contrefacon
» De réaliser toutes enquétes a caractére économmgteenment, en relation avec les
secteurs concernées.

¢ De lutter contre le commerce informel.

2.2.3. Le service de la protection du consommateur et da répression des fraudes

Chacun de ses trois bureaux assurent :
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2.2.3.1. Bureau du contréle des produits industriels et sefiees : il est chargé

» De veiller au respect du droit a I'information dasnsommateur.

« De mettre en ceuvre toute mesure visant a conttéleconformité des produits
industriels en vue de garantir la sécurité du comsateur.

» De contribuer a tous les travaux visant le dévetopgnt, 'adaptation des normes et des
reglements et de contribuer a tous les travauxnvieadéveloppement de systémes de
valorisation et de promotion de la qualité et dgualité des produits industriels.

2.2.3.2. Le bureau du contr6le des produits agroalimentaires
Lequel est chargé notamment :

» De veiller au respect du droit a I'information donsommateur et de lutter contre les
allégations et publicités mensongéres

» De contribuer a la mise en ceuvre du réseau d’alerte

» De lutter contre les tromperies et les falsifioas et les fraudes et de mettre en ceuvre
toute mesure visant & préserver la santé et l@®istmatériels du consommateur.

» De contribuer a tous les travaux visant le dévetopgnt et I'adaptation des normes, des
reglements techniques et des systémes de valorisgttide promotion de la qualité des
produits agroalimentaires

2.2.3.3. Le bureau de la promotion de la qualité et des reteons avec le mouvement
associatif

» De veiller au respect du droit a I'information dansommateur

» De mettre en ceuvre toute mesure visant a garantseturité et la conformité des
services offerts au consommateur.

» De contribuer a tous les travaux visant le dévetopgnt et I'adaptation des normes, des
reglements techniques et des systémes de valonsattide promotion de la qualité des
services.

2.2.4) e service du contentieux et des affaires juridique
2.2.4.1. Le bureau du contentieux des pratiques commercialed| est chargé de
» De veiller au respect de la transparence et deyluté des pratigues commerciales ;
« De lutter contre les pratiques commerciales idigit
2.2.4.2. Le bureau du contentieux de la répression des fraws :il est charge de
» D’organiser et de prendre en charge la gestion ahieatieux liée aux activités de

contrdle de la qualité et de la répression desl&ray
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» De veiller a la conformité des procédures contests engagees ;

» Drassurer le suivi et de veiller a I'exécution aeesures administratives prises a I'effet
de préserver notamment la santé, la sécurité attl€ts matériels du consommateur et
de la collectivité ;

» D’assurer, en collaboration avec les services amése la gestion et le traitement des
produits et matériels objets e saisies.

2.2.4.3. Bureau des affaires juridiques et du recouvrement
Il est chargé de : Prendre en charge les affairediques en général.
2.2.5. Le service de I'administration et des moyensll comprend trois bureaux

2.2.5.1. Bureau du personnel et de la formationil est chargé de
» D’exprimer les besoins en moyens humain, d’en asdarcas échéant le recrutement
et de veiller a la gestion active des carrieregp@esonnels
« D’exprimer les besoins en formation, perfectionneimet recyclage au profit des
personnels.
2.2.5.2. Bureau de la comptabilité, budget et moyen
» D’élaborer et de proposer le projet de budget aetionnement et d’équipement et
d’en assurer I'exécution conformément aux réeglgg@tédures établies.
2.2.5.3. Bureau de l'informatique, des documents airchives :
* De velller a la préservation du patrimoine et apeet des regles établies en matiere
de sécurité.

» D’organiser la mise en place et la gestion ded$alocumentaires et des archives.
2.3.Les formes de formation au niveau de la DCW de laaya de Tizi-Ouzou
La DCW opte pour des programmes de formation danbuk de développer les
capacités de ses fonctionnaires pour une meill@xécution de leurs taches. Chaque
programme de formation est dirigé et réglementdgpkai.
Au niveau de la DCW on distingue plusieurs types fdemation destinés aux
fonctionnaires qui sont :
» La formation préalable pour la confirmation dangoste.
» La formation préalable a la promotion.
« La formation de perfectionnement.
» Les formations a I'étranger.
2.3.1. La formation préalable a I'occupation d’un certain grade
Est réglementée par linstruction n°02 du 3 jan\@en9 fixant les modalités et les
programmes de formation en cours de stage prépraratboccupation de certains grades des

corps communs aux institutions et administratioblipues.
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La présente instruction a pour objet de fixer Ieteau des programmes, la durée ainsi
que les modalités d’organisation de la formatiorceurs de stage préparatoire a I'occupation
des grades ci-apres :

» Attaché d’administration, agent principal d’admtragion, agent d’administration,
Agent de bureau.
2.3.1.1. Modalités d’ouverture du cycle de formation

L’ouverture du cycle de la formation en cours dgstpréparatoire a 'occupation des
grades susmentionnés est prononcée par l'arrétiasion de l'autorité ayant le pouvoir de
nomination. L'acte en question doit préciser notanin

* Leou/les grades concernés.

* Le nombre de postes budgétaires ouverts a la fammatonformément au plan de
gestion des ressources humaines de lI'année coésidér

* La durée du cycle de formation.

* Le caractére continu ou alterné de la formation.

» La date du début de la formation.

» L’établissement chargé de la formation.

» La liste des candidats concernés par la formation.

Les stagiaires astreints au cycle de formation softrmés par I'administration
employeur de la date du début de la formation, quavocation individuelle et tout autre
moyen approprié si nécessaire.
2.3.1.2. Modalités d'organisation de la formation

La formation préparatoire a I'occupation des gralesnentionnés peut étre organisée
sous forme continue ou alternée. Elle comprencedsesignements théoriques et pratiques. La
durée de la formation est fixée a trois (03) mois.

Durant la formation, les stagiaires sont soumis m&glement intérieur de
I'établissement de formation.
2.3.1.3. Etablissements chargés du déroulement de la formai

La formation est assurée par les établissemerftsrahation ci-apres :
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Tableau n° 04 :Les établissements chargés de la formation ais cmistage

Grade Etablissement

* Université de la formation continue (UFC)

 Faculté de droit des universités

 Institut Nationale de Productivité et du dévelappet Industriel
(INPED).

Attaché * Institut Supérieur de Gestion et de Planificatik3GP).

U

d’administration | « Instituts Nationaux Spécialisé de la Formation &ssionnelle dg
Gestion (INSFPG).

* Centres Nationaux de Formation et de Perfectionneme Personng

des Collectivités Locales

Agent principal | ¢« INSPFG

d’administration | « Centres Nationaux de Formation et de Perfectionnéemie Personne

Agent des Collectivités Locales
administration

Agent de bureau

Source: document interne a la DCW

2.3.1.4. Condition de déroulement de la formation

Les conditions et les modalités pratiques de dérnaht et dorganisation de la
formation sont précisées par convention entre liathtration employeur et I'établissement
public de formation concerné.
2.3.1.5. Programmes et évaluation de la formation

Les programmes de formation, relatifs aux diffésegtades concernés, sont joints en
annexe de la présente instruction. Le contenu oEggmmes est seulement indicatif, il peut
faire I'objet d’'un enrichissement éventuel par lerps pédagogique des établissements
chargés d’assurer la formation.

Tableau n°05 : Les parametres d’évaluation de laofmation

Parameétre d’évaluation Observation
Intérét apporté a la formation
Capacités d’expression écrite
Capacités d’expression orale
Qualité d’analyse et de synthése

Source :document interne a la DCW
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L’évaluation pédagogique consiste en une appréaiatu corps pédagogique portant
sur les aptitudes et les qualités du stagiairejuelprévu au tableau ci-apres :

L’évaluation finale est sanctionnée par I'octraingé des mentions suivantes :

Trés bon Bon Moyen Insuffisant

La commission administrative paritaire compétesggrononce définitivement sur la
titularisation des stagiaires en prenant notamreantompte I'évaluation pédagogique de la
formation préparatoire en cours de stage ainsi’gppréciation du supérieur hiérarchique sur
la maniére de servir du stagiaire.

Les responsables chargés de la gestion des ressdmeaines des institutions et
administration publiques et les responsables dddiggements publics de formation devront
veiller & la stricte application de la présentéringion.

Il est obligatoire de suivre cette instruction e#le assure le bon déroulement de ce
type de formation.

2.3.2. La formation préalable a la promotion

Cette forme de formation est réglementée par fuesion n°45. La présente
instruction a pour objet de fixer le Contenu desgpammes de formation, la durée, les
modalités d’organisation de la formation préalabla promotion dans les grades ci-apres :

* Administrateur

» Attaché d’administration

* Agent d’administration

» Secrétaire de direction

» Secrétaire principale de la direction
e Comptable administratif

» Comptable administratif principal

» Technicien supérieur en informatique
» Adjoint technique en informatique

» Technicien supérieur en statistique
» Adjoint technique en statistiques

» Documentaliste archiviste

* Assistant documentaliste archiviste
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» Technicien supérieur en laboratoire et maintenance
» Adjoint technique en laboratoire et maintenance
La formation préalable a la promotion dans les ggagin question peut étre organisée sous
forme continue ou alternée. Elle comprend des gneaients théoriques et pratiques.
2.3.2.1. La durée de la formation
Est fixée comme suit :
* Neuf (09) mois de formation continue ou alternéarpes grades d’administrateur et
documentaliste archiviste.
» Six (06) mois de formation continue ou alternéergeueste des grades.

Les fonctionnaires concernés par la formation ometisont détachés auprés des
établissements de formation conformément a la méghtation en vigueur. Durant cette
période, ils sont soumis au reglement intérieutédablissement de formation.
2.3.2.2. Les établissements chargés du déroulemeetla formation

La formation est assurée par les établissementcpue formation ci-apres :
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Tableau n° 06: Les établissements charges de la formation priéadala promotion

Grade

Etablissement chargé de la formation

Administrateur et
attachés d’administratio

10

(UFC)

Facultés de droit des Universités.

(INPED)

Institut supérieur de gestion et de planificatit8B3P)
(INSFPG), attaché d’administration uniquement.
Centres nationaux de formation et de perfectionmerda personnel de
collectivités locales (grade attaché d’administratiniquement)

Documentaliste
archiviste et assistant
documentaliste
archiviste

Département de bibliothéconomie des universités
(INSFPG) grade d’assistant documentaliste arclevisiquement.

Technicien supérieur en
informatique

Ecole nationale supérieur en informatique (ENSI)
Départements d’informatique des facultés
(INSFPG)

Technicien supérieur en
statistique

Ecole nationale supérieur en statistique et enao@appliquée
Facultés des sciences économiques et commerciales.
université de la formation continue

Technicien supérieur et
adjoint technique en
laboratoire et
maintenance

Facultés assurant les enseignements dans la $igecial

Instituts nationaux spécialisés de la formatiorfggsionnelle (INSFP)
Centres de formation professionnelle et d’appreatis (CFPA) assura
des enseignements dans la spécialité

Agent administratif,
secrétaire de direction,
secrétaire principale de
direction adjoint
technique en
informatique et adjoint
technique en statistique

(INSFPG)
(CFPA), a I'exécution du grade de secrétaire ppialei de direction

Comptable administratif
comptable administratif
principale

Facultés des sciences économiques et commercgigde(de comptabl
administratif principale)

UFC

INSFPG

Centres nationaux de formation et de perfectionmérda personnel de

collectivités locales

Source :document interne a la DCW

2.3.2.3. Conditions de déroulement de la formation

Les conditions et les modalités pratiques de dérnaht et dorganisation de la

formation sont précisées par la convention ena@ntiinistration employeur et I'établissement

public de formation concerné. L’encadrement etigigdes fonctionnaires en formation sont
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assurés par le corps enseignant des établissedeefdaanation et /ou des cadres qualifiés des
institutions et administrations publiques.
2.3.2.4. Programmes d’évaluation de la formation

L'évaluation pédagogique s’effectue selon le ppecidu contrdle pédagogique
continu durant le cycle de formation.

* Pour les administrateurs et les archivistes ilseltti préparer un mémoire d’étude et de
recherche sur un theme en rapport avec I'organisates missions, les activités et le
fonctionnement de I'administration générale. Leixhsu sujet de mémoire s’effectue
sous I'égide d’'un directeur de mémoire parmi lgpscgnseignant qui assure le suivi de
son élaboration.

* Pour les autres fonctionnaires préparent un rapgeoffin de formation sur théme en
relation notamment avec I'organisation, les missjdes activités et le fonctionnement
de I'administration employeur.

Au terme de formation et quel que soit le gradeceame, une évaluation finale
sanctionne le cycle de formation sur la base dmpgenne générale calculé comme suit :

La moyenne du contrble pédagogique continu de derde des modules enseignés
noté de 0 a 20, coefficient 1.

La note du mémoire d’étude et de recherche ou pjporade fin de formation selon le
cas, calculée de 0 a 20, coefficient 1.

Les fonctionnaires ayant obtenu une moyenne génégdle ou moins a 10 sur 20
sont déclarés définitivement admis par un jury cosépde :

- De l'autorité ayant pouvoir de nomination ou sgprésentant.
- Du directeur de I'établissement de formation ou i=pTéSentant.
- Du ou des représentant (s) des formateurs.

Les fonctionnaires déclarés définitivement admist gwomus et nommés dans les
grades postulés.

Une copie de proces-verbal d’admission définititedk par le jury suscité et notifié
aux services compétents de la fonction publiquearttutes huit (08) jours qui suivent sa
signature.

Les responsables chargés de la gestion des ressduienaines des institutions et
administrations publiques et les responsables tigsements publics de formation devront

veiller a la stricte application de la présentéririon.
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Pour bien comprendre la procédure de la formasoit,dans le cas d’une promotion
ou de l'occupation d’'un certain grade, nous allooas focaliser sur le cas d’'une promotion
puisque c’est la méme procédure dans les deuxatdsgse dans le cas de promotion aux
choix c’est la commission paritaire qui va cholsicandidat qui remplit les conditions d’étre
promu et qui va don suivre la formation nécesgaingr accomplir par la suite ses nouvelles
taches du nouveau poste, et dans le cas de lamatibn apres recrutement la commission

paritaire va se réunir apres la fin de la formation

Notre exemple

Est celui d’'une promotion aux choix d’'un fonctiommeaayant le grade initial « aide
comptable administratif » promu au grade comptablinistratif en 2015 en se référant au
(PGRH) de I'année 2014 et I'état budgétaire dené@n2015.

Premiérement, la direction du commerce doit reiceigiat budgétaire (état B) voir
I'annexe n° (01) des postes offerts pour 'annéE52§lgné par le ministére du commerce et le
contrdleur financier. Cet état comprend 2 postesda grade comptable administratif, un
déja occupé (poste réel) et un autre non occupsgpacant).

Une réunion s’effectue par la commission paritpivar objet de répartition des postes
budgétaires on prenant en considération le beswila direction qui est bien précis dans le
PGRH de I'année 2014 voir annexe n° (02).Apreshdéition du PV de réunion de cette
commission pour choisir entre le recrutement irdecu externe, ils ont opté pour un
recrutement interne (promotion aux choix).

Deuxiémement un écrit sous forme d’'une demandetauwges instituts ayant habilité
d’organiser des formations et choix de celui gporéd aux exigences de la direction question
modalités et colts de formation. Le choix dans &g & été l'université de la formation
continue (UFC) selon le plan de formation de laection du commerce annexe n°(03) qui
illustre le grade concerné par la formation, laéduta date du début et celle de la fin du cycle
de formation.

Troisiemement, apres avoir envoyé une demandet gygaur objet I'ouverture d’'un
cycle de formation dans le cadre de la promotian grade comptable administratif auprés de
la direction de la fonction publique (DFP), unea®ge de cette derniere a été recue par la
Direction du commerce sur la possibilité d’ouvestde la session de formation préalable a la

promotion.
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Apres avoir eu l'avis favorable de la DFP, un a&rétouverture de la session de
formation annexe n°(04) a été signeé par le direaieucommerce et qui contient le nom du
candidat qui va suivre la formation.

Une convention portant la formation préalable prtamotion signé par le directeur de
centre de formation et par le directeur de la dimecwilaya ou régionale du commerce qui
détermine :

* Sujet

* Ladate

» Contrat

* Programme pédagogique

» Cours, modalités

* La méthode de la formation (sur internet ou non)
o La procédure et I'évaluation de I'action

» Codts de la formation.

Le candidat est parti en formation a I'Universi& Ebrmation Continue de la Wilaya
de Tizi-Ouzou, pendant 6 mois a partir du 25 /1020

Apres la fin de la formation un Proces-Verbal débé¢ation de la note, signé par le
directeur de linstitut et par les formateurs a B&€ue par le service du personnel de la
direction du commerce et qui contient les résufiatdes de la formation, voir annexe n°(05).

Dans le cas échéant la formation est atteinte ameces, puis un PV annexe n°(06)
sera signé par le chef d’'inspection de la foncpablique et le directeur de la direction du
commerce et qui déclare que le formé est admisart&té comprenant le nom et prénom du
candidat, de la date et des résultats et puis tie BY de réunion de la commission paritaire
comprenant le résultat de la formation effectuéa savoyé au contrdle financier.

2.3.3. La formation de recyclage

L’objectif de ce type de formation est d’acquémsdaptitudes en vue de I'occupation
d’un poste de travail dont les taches sont difftagnle celle du poste initial mais de méme
niveau.

L’adaptation a un nouvel emploi, compte tenu seil’évolution des méthodes et des
techniques, soit de changements importants damngahasation, le fonctionnement ou les
missions du service.

Les institutions et administrations publiques startues d’établir un plan sectoriel,

annuel et pluriannuel de formation, de perfectiomeet et de recyclage. Dans ce cadre,
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l'autorité chargé de la fonction publique assurplémification et la coordination des actions de
formation, de perfectionnement et de recyclage guegpi a I'acces aux emplois publics ou a
'adaptation aux postes de travail, et ce en fonctes objectifs et des besoins prioritaires du
personnel des institutions et administrations jpuigls, compte-tenu de I'évolution corrélative
des qualifications administratives, techniquesestdbtations budgétaires dégagées a cet effet.

Comme toute administration publique, la directioencommerce de la Wilaya de Tizi-
Ouzou est tenue d’établir un plan sectoriel, anneelpluriannuel de formation, de
perfectionnement, et dans ce cadre aussi, la @irecte la fonction publique assure la
coordination des actions de formation, de perfecimnent préparant a I'accés aux emplois
publics ou a I'adaptation aux postes de travaitesen fonction des objectifs et des besoins
prioritaires du personnel des administrations muigls, compte-tenu de I'évolution corrélative
des qualifications administratives, techniquesestdbtations budgétaires dégageées a cet effet
2.3.4La formation de perfectionnement

Ce sont des sessions de formation dont I'objeddtf ddaméliorer la qualification
actuelle par un apport conceptuel nouveau dandolegines du savoir, savoir-faire et savoir-
étre.

Ce type de formation touche plusieurs domainesaoui en rapport avec les exigences
du poste actuel ou qui visent la préparation aastigde travail de complexité supérieure ou
une polyvalence et plus de responsabilité.

Donc le perfectionnement est 'amélioration, I'ehissement, I'approfondissement et
la mise a jour des connaissances ou des aptitedieasd du fonctionnaire.
2.3.4.1. Exemple de formation de recyclage pour Fmée 2020

La direction du commerce a recu des programme®rdeation annexe N°(07) par
rapport aux besoins du corps technique ainsi qoerfgs commun envoyé par le ministére du
commerce. Un écris a été envoyé a la directiorestuce qu’elle demande aux fonctionnaires
de choisir un théme qui voient intéressant dandéleloppement et I'accomplissement de
leurs taches. Ces formations s’effectuent au nivéaterne, elles sont organisées
exceptionnellement cette année a cause de lasaistire (covid-19) en utilisant les réseaux

internet, sous forme de conférence a distance dauisliel).
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Section 03 : Présentation de I'enquéte (analyse eirigue et vérification des hypothéses)

Chaque recherche scientifique s’applique sur ummilption d’étude, qui sera le sujet
sur lequel porte linvestigation. Dans cette settimous allons analyser les données
recueillies par le biais de questionnaire pour eitne I'impact de la formation sur
I'accomplissement des taches ainsi que sur le dppement continue de chaque individu de
I'organisation.
3.1.Préparation et réalisation de I'enquéte

Pour mieux connaitre I'avis du personnel de la @ioen du commerce de la wilaya de
TIZI- OUZOU sur l'impact et le role de la formatiosur le développement de leurs
compétences, nous avons meneé une enquéte au siegdaldirection.
3.1.1.0bjectifs de I'enquéte

Notre enquéte vise a comprendre ce qui amorceda an place du plan de formation
au niveau de la structure étudiée.

» Comprendre l'impact des actions de formations dispes sur les compétences des
bénéficiaires.
» Déterminer le niveau de satisfaction du personfiedsue de la formation.
» Déterminer I'impact de la formation sur leurs comepées et notamment sur leur
savoir, savoir-faire et comportement.
3.2. Exploitation et analyse des résultats
3.2.1. Identification des traits de notre populatio questionnée (échantillon)

Nous avons adressé notre questionnaire a du peisdania DCW de la wilaya de
Tizi-Ouzou. Rappelons que sur 150 éléments formésains une fois durant leur carriere,
nous avons constitué un échantillon de 35 élémé&usr cela nous procéderons a I'analyse
des données recueillies dans cette série de tableau

* Selon le sexe :

Tableau n° 07 : Répartition de la population selote sexe

Sexe Les réponses Les pourcentages
Masculin 14 40%
Féminin 21 60%

Total 35 100%

Source: établie par nos soins a partir des réponsesuEstiqnnaires

Nous remarquons qu’'on a plus de réponses des femuoged’hommes. Cet exemple

est tres révélateur quant a la domination d’effefiiminin au sein des administrations

publiques algérienne.
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Figure n° 06 : Répattitinn_de Ja nanulatian selan_le.sexe :

B homme

B femme

Source: €1dporé par nos soins a partir du tableau cues

» Selon I'age
Tableau n° 08 : Répartition de I'échantillon par tranche d’age

Age Réponses Pourcentages
25- 35 ans 10 28.57 %
36- 45 ans 17 48.57%
46 — 55 ans 6 17.14%
Plus de 55 ans 2 5.71%
Total 35 100%

Source: établie par nos soins a partir des réponseguestionnaires.
Nous remarquons que nous avions 28.57% des répdase®rmés agés de 25 a 35
ans, 48.57% des formés agés entre 36 et 45 ars1eivd des formés agés entre 46 — 55 ans
et enfin les formés agés de 55 ans et plus, sommsnadéun pourcentage de 5.71%.

Figure n° 07 : L’age de la population

repartition des formeés selon lI'age
20
15
10
5 ju E——
O T T T 1
25-35 ans 35-45 ans 46- 55 ans plus de 55

Source :élaboré par nos soins a partir du tableau ci-gessu
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¢ Le niveau d’instruction :

Tableau n° 09 : Répartition des agents selon le reau d’instruction

Niveau d’instruction Fréquences Pourcentages
Universitaire 22 62.86%
Secondaire 13 37.14%
Fondamentale 0 0%
Total 35 100%

Source :établie par nos soins a partir des réponses degigonaires.

Remarquons que la majorité des formés sont degrsit@ires d'un taux de 62.86% de
la population, 37.14% de la population ont un niveacondaire, enfin 0% de ceux qui ont un
niveau d’instruction fondamentale. Ce tableau mb&rmontre que la majorité des salariés ont
un niveau universitaire, c'est-a-dire un niveaweé|ec’est pour cela que les administrations
prennent en considération ses employés pour lemefor afin de concrétiser leurs

connaissances acquises.

Figure n° 08 : Répattition des.formés selon_le.npa d’instruction

M universitaire
B secondaire

fondamentale

Source :Elabore par nous-mémes sur la base des résuttdienduéte

3.2.2. Avant la formation
* La place de la GRH ausein de la DCW

Tableau n° 10 : L'importance de la gestion des resurces humaines dans la DCW

La place de la GRH Fréquences Pourcentages
Importante 19 54.29%
Simple administration 16 45.71%
Total 35 100%

Source :élaboré par nous-méme.
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Il apparait que la gestion des ressources humaioespe une place importante au
niveau de cette direction, puisque 54.29% de lauladipn ont dit que la GRH occupe une

place importante et que 45.71% répondus que ciessimple administration au niveau de la
DCW.

Figure n° 09 : La place de lA GRH.anLseinde. la DCW

B importante

B simple administration

Source :€laboré par nos soins a partir du tableau ci-gessu

» Efforts de la DCW en matiére de formation

Tableau n° 11 : Les efforts de la DCW en matiére diermation

Efforts Fréquence Pourcentages
Efforts Multipliées 11 31.43%
Efforts Moyens 18 51.43%
Efforts faibles 6 17.14%
Total 35 100%

Source :élaboré par nous méme

Nous remarquerons que 51.43% de la populationquarles efforts de la DCW sont

moyens en matiere de formation, 31.43% pour lesrtsfimultipliés et 17.14% voir que les
efforts de la DCW sont faibles.
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Figure n° 10 : Les_efforts_de A NCW._en_matifre déormation

B multipliées
B moyenes

m faibles

Source :établie par nous méme

* La motivation a I'idée de la formation

Tableau n° 12 : La motivation des agents a l'idéeedla formation

Les réponses Fréquences Pourcentages
Oui 30 85.72%
Non 5 14.28%

Total 35 100%

Source :établie par nos soins a partir des réponses degiganaires

La lecture de ce tableau montre que 85.72% de pailpation sont motivés par leur

formation, cependant 14.28% des formés ne sonnpésés par la formation.

Figure n° 11 : La mativation des.fonctinnnaictes.nala formation

H motivé

B immotivé

Source :élaboré a partir du tableau ci-dessus
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» La connaissance des dispositions réglementaires exatiére de la formation

Tableau n° 13 : La connaissance des dispositionggiémentaires en matiere de la

formation
Réponses Fréquences Pourcentages
Oui 19 54.3%
Non 16 45.7%
Total 35 100%

Source :les réponses aux questionnaires

On remarque que 54.3% des interrogés confirmesdraaissance des textes et

dispositions réglementaires en matiére de la faomadt 45.7% non

Figure n° 12 : La connaissaoce de_teales cancerndatformation

M oui

Hnon

Source :élaboré par nous méme

* La sélection du personnel a formé

Tableau n° 14 : La voie de sélection du personnelfarme

Réponses Fréquences Pourcentages
Un souhait exprimé le forme 14 40%
Exigencg de.la part de la 21 60%
direction
Total 35 100%

Source :Elaboré par nous méme a partir des réponses @ssannaires.

Apres la lecture de ce tableau on peut dire quBQaV exige la formation a ces
fonctionnaires, puisque 60% de la population sigmafjue la formation est une exigence de
la part de la direction, tandis que les personoesm fait eux méme le choix de formation ne
dépasse pas les 40% de taux interrogé. On pouyairéent penser que cette action reléve

d’'une repense logique a une obligation réglementair
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Figure n° 13 : La voie de sélection du personnelfarmer

70%
60%
50%
40%
30% —
20% —
10% |—
0%

souhait exprimé exigence

Source :Elaboré par nous méme

» La pertinence des formations
Tableau n° 15 : La pertinence des formations suivis

Les réponses fréquences Pourcentages
Compléete et pertinente 16 45.71%
Incomplete 19 54.29%
Total 35 100%

Source :les réponses des questionnaires

Nous tenons a signaler que 54,29% des formés agesrestiment avoir fais I'objet
des formations incomplétes, contre 45.71% des ferqué estiment que les formations dont
ils ont fait I'objet sont pertinentes et complétes.

Figure n° 14 : Le niveau de pertinence et de complée des formations

W compléte et pertinente

H incomplete et insuffisante

Source :le tableau ci-dessus.
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» type de formations suivi par les formés
Tableau n° 16 : Les différentes formations suivis gr les formés

Les réponses Fréquences Pourcentages
Promotion 7 20%
Perfectionnement 19 54.29

Stage pour occupation d’um

. 6 17.14%
certain grade
Changement du poste 3 8.57%
Total 35 100%

Source :les données recueillis par les questionnaires
Nous constatons que 54.29% des questionnés ont'dajet d’'une formation de
perfectionnement. 20% de ces formés ont fait I'bbjane promotion aprés leurs formation,
17.14% d’entre eux ont fait I'objet d’'occupatiorud’grade ou d’un poste. Les 8.57% restants
ont fait I'objet d'un changement de poste. Nousuigahs que le choix de type de formation
dépend de 'année d’expérience ce qui signifielgudrection prend en considération I'année

de recrutement comme précepte objectif.

Figure n° 15 : Type de formatinns suivi nar les famés

B promotion
B perfectionnement
i |'occupation d'un grade

B changement du poste

Source :élaboré a partir du tableau ci-dessus
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3.2.3 Apres la formation

Les augmentations des rémunérations des formés agréeurs formation
Tableau n° 17 : Augmentation des rémunérations ddermés

Les réponses Fréquences Pourcentages
Oui 6 17.14%
Non 29 82.86%

Total 35 100%

Source :les données recuelillis par les questionnaires

La lecture de ce tableau montre que les 17.14%aie®s que leurs rémunérations
fait I'objet d’'une augmentation. 82.26 % des formaffg'Fment que leurs rémunérations n’ont
pas fait I'objet d’'une augmentation.

Comme toutes les administrations publiques algéds la politique de rémunération
n'as pas dactualité. Les formés compétents audm# augmentations de rémunération
uniquement dans le cas d’'une promotion.

Figure n° 16 : Augmentation des rémunérations deofmes

35
30
25
20
15
10

,

oui non

Source :le tableau ci-dessus

» Le réle de la formation dans la progression de laagriere des formés

Tableau n° 18 : La contribution de la formation dars le développement de la carriere

Les réponses Fréquences Pourcentages
Important 24 68.57%
Moins important 11 31.43%
Total 35 100%

Source :les réponses des questionnaires

Ce tableau réevélant que 68.57% des formés affirnyemst la formation a un réle
important dans la progression de leurs carrierggl3% des interrogés affirment que le role

de la formation est peu important dans le déveloyge de leurs carriéres.
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Figure n° 17 : Le role de la formation dans la progession de la carriere

B important

B moins important

Source :Elaboré par nous-mémes sur la base des résuttétnduéte.
» La satisfaction en termes de qualité de la formatio
Tableau n° 19: La satisfaction en termes de qualitée la formation

La _sgtlsfactlon de_la Fréquences Pourcentages
gualité de la formation
Trés satisfaisante 3 8.57%
Satisfaisante 18 51.43%
Peu satisfaisante 9 25.71%
Insatisfaisante 5 14.29%
Total 35 100%

Source :Elaboré par nous méme

Ce tableau révélant que 8.57% des formés affirmeatla qualité de la formation est
tres satisfaisante. 51.43% disent que la qualitéadermation est satisfaisante, un taux de
15.71% disent que la qualité de la formation esi patisfaisante et enfin 14.29% des
interrogés affirment que la qualité de la formatsh insatisfaisante.

Figure n° 18 : La qualité de la formation

60 -
50 -
40 -
30 A
20 A
0 -

tres satisfaisante satisfaisante peu satisfaisante insatisfaisante

Source :Elaboré par nous-mémes sur la base des résudtdienduéte
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» L’adéquation des programmes des formations avec ldgsoins des formeés

Tableau n° 20 : L’adéquation des programmes de foration avec les besoins des formés

Les réponses fréquences Pourcentages
Oui 16 45.71%
Non 19 54.29%

Total 35 100%

Source :Elaboré par nous méme

45.71% des interrogés disent que les programmésmation répondent a leurs

besoins.

54.29% disent que les programmes de formationpendent plus a leurs besoins.

Figure n° 19 : L'adéquation des programmes des forations avec les besoins des

fonctionnaires formés

» Les moyens utilisés durant la formation sont actuaés

M oui

B non

Source :Eldbore par nous-inémes sur la base des résuttéenduéte

Tableau n° 21 : Actualisation des moyens utilisésudant la formation

Les réponses Fréquences Pourcentages
Actualisés 11 31.43%
Peu actualisés 23 65.71%
Non actualisés 1 2.86%

Total 35 100%

Source :les données recueillis par les questionnaires

31.43% des agents interrogés disent que les megmsadéquats et actualisés durant

la formation, 65.71% des formés affirment que lesy/ems sont peu actualisés et 2.86% de la

population disent que les moyens ne sont pas &#aal
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Figure n° 20 : L'adéquation des movens durant Ja frmation des formés

M actualisés
M peu actualisés

I non actualisés

Source :le tableau ci-dessus

e La durée de la formation
Tableau n° 22 : La durée de la formation est conveable avec le contenu de la formation

La durée de la formation Fréquences Les pourcentages
Convenable 13 31.14%
Non convenable 22 62.86%
Total 35 100%

Source :Elaboré par nous méme

Pour 31.14% des formés, la durée de la formatibnas/enable avec le contenu de la
formation, par ailleurs 62.86% des formés affirmepe la durée de la formation est

insuffisante par rapport au contenu, il existefdemations qui nécessite une longue durée.

Figure n° 21. La durée de.JA formatinn

B convenable avec le contenu
de la formation

B non convenable avec le
contenu de la formation

Source :Elaboré par nous-mémes
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* Le niveau de connaissances de I'agent a I'issue ldeormation

Tableau n° 23 : Le niveau de connaissances des farsa l'issue de la formation

Les réponses Fréquences Pourcentages
Beaucoup amélioré 5 14.29%
Amélioré 20 57.14%
Pas de changement 10 28.57%
Total 35 100%

Source :les données recueillis par les questionnaires

Figure n° 22 : Le niveau de connaissance de I'ageat’issue de la formation.

B beaucoup amélioré
B amélioré

pas de changement

Source :élaboré par nous-mémes

» L’évaluation apres la formation

Tableau n° 24 : L’évaluation des formés aprés la fmation

Evaluation aprés la formation Fréquences pourcentages
Oui 20 57.14%
Non 15 42.86%
Total 35 100%

Source :les réponses aux questionnaires

57.14% des formés interrogés sont évalué a l'iskeideur formation, alors que
42.14% des agents interrogés ne sont pas évaloés. [Bvaluation apres la formation est

importante pour mesurer I'impact de la formationlsuléveloppement des compétences.
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Figure n° 23 : L'évaluation aprés.la.formatian

M oui

H non

Source :élaboré a partir du tableau ci-dessus

» Application des connaissances acquises lors de tarhation
Tableau n° 25 : Application des connaissances acges lors de la formation

Application des connaissances .
. . Frequences Pourcentages
acquises lors de la formation
Oui 29 82.86%
Non 6 17.14%
Total 35 100%

Source :Elaboré par nous méme

82.86 % des interrogées disent qu’elles ont puiqgd les connaissances acquises
lors des formations, un taux de 17.14% disent guibnt pas pu appliquer les connaissances
acquises lors des formations. Cela reléeve que @mesafions ont un impact positif sur le

développement du capital humain au niveau de detetion.

Figure n° 24 : L'application des snnnaissances.gegses.lors de la formation

M oui

H non

Source :établie a partir de tableau ci-dessus
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3.2.3.1. Le souhait d’autre formation

Tableau n° 26 : Le souhait d’'une autre formation

Souhaiter une autre formation Fréquences Pourcentages
Oui 33 94.29%
Non 2 5.71%
Total 35 100%

Source :élaboré par nous méme

A la question de s’avoir si les formés souhaitesities formations supplémentaires,
nous constatant que la majorité des interrogésamaindu par oui.

On constate que les fonctionnaires sont intéress&s développement professionnel.

Figure n° 25 : SouhaitA.une. autre formatian

M oui

Hnon

Source :élaboré par nous-mémes.

L'analyse des résultats, nous a permis de dégagperadiit général de I'échantillon sur
les différentes variables de notre modéle d’analyser une meilleure compréhension du
phénomene observe.

Concernant la programmation des formations, lacdoe du commerce de la wilaya
de Tizi-Ouzou procede a leur organisation de manigoureuse, permettant a chacune des
catégories d’age a s’adapter a sa fonction.

L'impact de la formation sur les compétences desesgformés reste satisfaisant, car
ils sont devenus plus performants et qualifiés. @ds/idus ont eu la chance de découvrir
'importance de la formation pour I'épanouissemamt’acteur.

En fin la politique et les pratiques de formatiors@s en ceuvre provoquent les méme

effets qui étaient escomptes, les effets repéndisesoaccord avec les objectifs de départ : la
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formation contribue efficacement a adapter les tionoaires au travail et collabore a
développer les compétences qui sont déclinéesveir ssavoir-faire et savoir étre.
Nos résultats soulignent que les fonctionnairesoqtipu bénéficié d’'une formation ne

sont généralement pas plus rémunérés, mais rest#ivés par ces actions de formation et
expriment leur volonté de bénéficier d’autres fotiorss.
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Conclusion générale

Tout au long de ce mémoire nous avons essayé dientrelation existante entre la
formation et le développement des compétences etalgital humain au sein des
organisations. Dans ce sens il montre que la foomast un outil non négligeable pour le
développement du capital humain pour faire facechdis.

En effet notre problématique a porté sur le tragemde la question de
développement des compétences des travailleursekmosganisations a travers la formation,
on nous basant sur un volet théorique existanestrésultats de I'enquéte que nous avons
meneé au sein de la Direction du Commerce de ayai(DCW) de TIZI-OUZOU. Nous nous
sommes proposé de vérifier dans quelle mesurertaation impacte le capital humain dans
cette administration publique.

La premiere partie de ce mémoire est centrée sdink@nsion théorique de notre
theme de recherche en analysant et en mobilisandifeérents travaux réalisés autour du
theme. Pour cela nous avons suivi une démarchgquegt chronologique qui nous a permis
de comprendre d’abord les fondements de la GesliisnRessources Humaines et ceux du
capital humain. Puis dans le deuxieme chapitréoledements de la formation en s’appuyant
sur une évolution historique et la démarche de &bion, et en fin les apports de la formation
pour le capital humain des administrations pubkgg@ns le troisieme chapitre.

Dans le premier chapitre nous avons exploré Exdittire développée autour du domaine
de la gestion des ressources humaines dans |&blaiér et de bien appréhender la Gestion des
Ressources Humaines. En effet cette derniére aédaine maniere intéressante et qu’elle n’est
plus un simple outil mais une vraie branche dgyarsation, qui a une place importante au méme
titre des autres départements, cette évolutiommaipee changer la perception de 'homme d’'une
vision charge a une vision capital (richesse).dd#nt humain qui a été considéré comme un
colt que l'organisation doit minimiser est devenuactif d'une importance primordiale pour
lequel l'organisation doit offrir un environnemed®panouissement qui lui permettra de se
développer.

Le développement du capital humain fait partie ele mesures. A ce titre le capital
humain joue un réle fondamental dans la constrnadian avantage concurrentiel. Pour cette
raison I'organisation quelque soit privée ou puledicelle doit le gérer et lui offrir un contexte
favorable a son développement.

Le second chapitre est centré sur la formation, sSNauons commencé par la
présentation de la formation a travers son histeridepuis I'apparition de ce concept jusqu'a
nos jours et les multiples définitions proposeées gigers auteurs spécialisant dans le

domaine.
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Conclusion générale

Nous avons abordé le concept de la formation, $mitilen et ses éléments, ses
objectifs, puis la détermination des différentesthundes de formations et a la fin de ce
chapitre nous avons expliqués le processus de l@érent de la formation en suivant les
différentes étapes, ainsi nous avons démontréldéede la formation dans le développement
des compétences, connaissances et savoir faiiadiesius qui constituent le capital humain
de toute organisation. Nous avons démontré querfaation est un atout stratégique dans la
Gestion des ressources humaines dans toute axjanjselle contribue a 'amélioration des
compétences, connaissances et savoir faire desdodi

Le dernier chapitre de ce mémoire nous I'avons &acngsa la dimension empirique qui
compléte notre étude théorique en analysant leegsus de la formation et son impact sur le
développement du capital humain au sein de la Dareclu commerce de la Wilaya de Tizi-
Ouzou.

La premiéere section de ce chapitre expose I'expéeidlgérienne en matiere de la
gestion des ressources humaines en général, pplada de cette derniére dans la fonction
publigue en Algérie et les différentes réformes iaistratives en ce sujet. Dans la méme
section nous avons abordé la fonction publiqueriggée en s’appuyant sur des textes
juridiques et lois régissant et portant sur la fation des individus.

Dans la deuxiéme section nous avons présenté éatioin du Commerce de la Wilaya
de Tizi-Ouzou, nous avons d’abord donné un apeugusa création et son historique, ses
différents services et les missions de chaqueegtison domaine d’intervention.

En suite nous avons vu les différentes formes dadtion qui existent au niveau de
cette direction, en s’appuyant sur des cas congrets cela nous avons suivi depuis le besoin
de formation jusqu'au résultat final et la réal@ade I'objectif de I'action formation des cas
réels de plusieurs types de formation.

La fin de ce chapitre est consacré a I'analyse duestionnaire a partir des résultats
gue nous avons obtenus nous retenons ce qui suit :

Les fonctionnaires de la Direction du Commerce béie@it de plusieurs types de
gu’'on peut classer en : formations obligatoires {@mations pour la confirmation dans un
poste aprés le recrutement, les formations dansase de la promotion au choix pour
l'occupation d’'un grade supérieur) et formationsnnobligatoires (les formations de
perfectionnement, les formations a I'étrangersaugsi classer par rapport a la durée de la
formation courte (formation de perfectionnementsstarme de séminaire ou journée porte
ouverte , ou bien d’'une durée de quelque jourdpogue durée ( les formations des stagiaires

pour les confirmer).
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Conclusion générale

Chaque fonctionnaire de cette direction bénéfioig au long de sa carriére d’'une ou
plusieurs formations.

Le droit a la formation d’un fonctionnaire est ampré par la direction du commerce
de la Wilaya de Tizi-Ouzou et cette direction estni les autres administrations publiques
qui favorisent cette action de la Gestion des Resses Humaines pour I'amélioration de ses
services et 'accomplissement de ses missionsipal@s qui sont la lute contre les pratiques

commerciales illicites, la répression des fraudedaeprotection du consommateur a travers
un personnel compétent, bien formé et ajoure.
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Dans le cadre de I'élaboration de notre mémoirdirde’études, pour I'obtention du diplédme du
master en sciences de gestion - option gestionedssurces humaines a l'université de
MOULOUD MAMMERI TIZI OUZOU, portant sur : « La foration comme outil de
développement du capital humain dans les admitiisa publiques algérienne, cas de la
direction du commerce de Tizi-Ouzou», nous vouengrde bien vouloir répondre au présent
guestionnaire.

Ce questionnaire est anonyme, nous vous assuroas taute information transmise sera
confidentielle et que son usage est strictementictoscientifique et pédagogique.

Nous vous remercions d’avance pour votre aide &é\arécieuse collaboration.

Question 01 : le sexe

[ ] Masculin
D Féminin
Question 02 : I'age
25-35

36 - 45

46 - 55

Plus de 55 ans

1O OO

Question 03 : niveau d’instruction

Universitaire

Secondaire

LTI

Fondamental
Question 04 : a votre avis quelle est la placeadeRH au sein de la DCP

Importance majeur

[]

D Simple administration du personnel

[] Autre

Question 05 : que pensez-vous des efforts de vog@nisme concernant la formation ?
[ ] Efforts multipliées

D Efforts moyens



D Efforts faibles

Question 06 : les formations existantes dans whbieetion sont multiples avez-vous
bénéficiez de tout les types depuis votre recruterie

D Oui
D Non

STOUIESQUEIIRS ... ettt ennne e s b as

Question 07 : vous étes motivé a I'idée de fornmafio

Question 08 : connaissez-vous les dispositiongndéghtaires en vigueur, en matiere de
formation?

[ 1 oui
D Non

Question 09 : avez-vous suivi une/ des formatiaiisss:
D Un souhait exprimé par vous-méme
D Une exigence de la part de la direction

Question 10 : que pensez-vous de la formation doud avez fait I'objet ?

D Complete
D Incompléte
Question 11 : vous avez fait I'objet d’une formatjmour :
D Promotion D changement du gost
D Stage pour I'occupation d’'un certain grade D pertgctement

Question 12 : ya-t-il une augmentation de salaire ?

D Oui
D Non

Question 13 : quel en est-il le réle de la formatians la progression de votre carriere ?

D Important
[ ] Moins important



Y IR 0o 1 7= T 1 7o 10 {0 U o )
Question 14 : la qualité de la formation est-edisfaisante ?
D Tres satisfaisante
D Satisfaisante
D Peu satisfaisante
D Insatisfaisante

Question 15 : le programme de formation répondvibsbesoins ?

[ | oui
D Non

Question 16 : les moyens utilisés sont-ils adéoetaastualisés ?
D Actualisés
D Peu actualisés
D Non actualisé

Question 17 : la durée de la formation est-elleveoable avec le contenu de formation ?

Question 18 : Considérez-vous que votre niveawdaaissances (savoir) s’est :
D Beaucoup amélioré
D Amélioré
D Pas de changement

Question 19 : Avez-vous été évalué apres votredton ?

D Oui
[ ] Non

Question 20: Souhaitez-vous une autre formation ?

Merci
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