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Introduction Générale

Les marchés qui deviennent plus en plus concuelsnét la demande qui exige
toujours plus qualité provoquent dans I'entreprige transformation de ses systemes
techniques et organisationnels. Par ailleurs, facginstabilit¢ de I'environnement, les
organisations cherchent plus de flexibilité et #ipthbilité.

Toutes ces modifications et ces contraintes sergégnt sur le systeme humain, elles
nécessitent une bonne gestion des compétencesrdonpel incitent au déploiement de
I'autonomie et a l'utilisation d’'un management tfficacité collective. Ne dit pas que ce

sont les hommes qui feront la différenceu niveau de I'efficacité des entreprises.

Elle sert également les objectifs des directiomsdue celle-ci veulent faire évoluer la
culture d’entreprise  ou désirent renforcer leances de succes d’un projet censé mobiliser
une grande partie des effectifs.

Mais beaucoup de chemin ont été parcouru avari ldel 1971. Jusqu'au début des années
80, on opposait volontiers les objectifs des sasaet ceux de I'entreprise, certaines firmes ne

trouvaient dans la formation qu’un outil d’améliboa du climat social.

Aujourd’hui les politiques de formation montrens lietéréts lies des entreprises et de
leurs personnes et on en vient a négocier, dansrdexhes professionnels, I'application du
« capital de temps de formation » Les servicegodmation ne sont plus uniquement des
gestionnaires de moyens, des « comptables d’heusesles artisans du bon climats social,
ilIs mettent en rapports les objectifs de persorames les évolutions de I'entreprise, ils

participent plus étroitement a la gestion des rasss humaines.

llIs contribuent au maintien des compétences desdmible des personnels non
seulement pour aujourd’hui, mais égalent pour demél s’agit du maintien de

I'employabilité des salariés). Cette derniére dagnn reste toutefois encore marginale.....

Toujours dans le souci d’étre plus efficace, lactmm formation se décentralise. Elle
n'est plus seulement 'affaire des seuls fonctidsde la DRH. Des strateges de I'entreprise

sont désormais impliqués dans la définition dedlitigue de formation, des opérationnels ont
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en charge les différences phases de fonctionnelfneatieil des besoins, animation par
démultiplication, évaluation et suivi de la misepeatique)’

Dans une logique de développement des compétehaks valorisation du capital humain,
l'investissement en formation est une nécessité déacteur clé de compétitivité.

La formation répond a la fois attentes des salagiesmux besoins de I'entreprise. Elle
contribue au premier chef a l'atteinte de leurseotiyes satisfactions professionnelles,
performance économique, I'amélioration de la géalies produits et services, la croissance

des ventes, en prenant en compte I'évolution deraf

En aide au maintien de I'employabilité des salage$adaptabilité permanente des
compétences disponibles et des compétences reqliseson permettant a I'employeur de

remplir son obligation d’assurer I'adaptation de salariés a I'évolution de leur emplois.

Avant d’entreprendre la formation des employégsiti recommandé d’effectuer une
analyse des besoins de formation. Cette analysmepede savoir si la formation est le
meilleur moyen pour améliorer la performance orgaimbnnelle. Si un employé n’atteint pas
le niveau de performance désiré, il peut y'avoirspurs raisons : un manque d’outils, des
objectifs imprécis ou un manque de motivation.

Cependant la formation doit étre structurée derfagatteindre les objectifs de I'entreprise et
soutenir sa stratégie. Le but ultime de la forrmaétant I'amélioration de la performance, les

comportements et les compétences dans le sené.désir

L’objective de notre travail est de savoir commémtformation se passe au sein de

I'entreprise.

= La premier partie de notre travail : de la formatioonsiste a présenter la formation
de maniere générale, sa définition, ses objed#s,techniques, I'élaboration de plan

de formation, I'évaluation de la formation, ainsiega typologie de la formation.

= Dans la deuxieme partie nous allons nous intéressele I'apport formation dans le

développement des compétences dans les entrepniseélgérie ».

! Jacques Soyer, « Fonction formation » 2éme éditiadiorganisation, 2002
2 Jean Marie Peretti, « Gestion des ressources Hunmas », 12™ édition
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La thématique :
Nous souhaitons vivement entamer notre travail etharche dans le domaine de
management au sein d’'une entreprise publique Adged, ou nous tenterons d’aborder la

question sur I'angle de :

« L'apport de la politique de formation-perfectionnement au développement des

compétences dans I'entreprise »

Méthodologie de recherche.
Motivation du choix du sujet :

L’entreprise d’aujourd’hui évolue dans un mondengures grande complexité, tout
interagit avec tout, tout le temps avec un bessseitiel d’adaptabilité.
La question du développement des compétences oecyqmard’hui une place
Centrale dans le champ de la formation. Un tel eageent est lié en partie a I'évolution
actuelle des modeles traditionnels de transmissiahappropriation des connaissances. Face
a la nécessité de s’adapter aux profondes mutasiocis-économiques, les programmes de
formation sont désormais axeés sur « le développedencompétences » afin de « contribuer
au développement culturel, économique, et a la ptiom sociale .
Vue la sensibilité du sujet, et 'importance defdamation au sein de I'entreprise c’est la
principale raison qui nous pousse a traiter ce &h@ui s’intitule ;
« L’apport de la politique de formation-perfectionnement au développement des

compétences dans I'entreprise »

Objet de la recherche :

Une enquéte réalisée en 1986 par J.M .Parretti nmbrque la quasi-totalité des
responsabilités des ressources humaines considegie la formation allait devenir la
priorité de la gestion des ressources humainegsmtesprises dans les années 1990. La réalité
d’aujourd’hui ne semble guere démentir cette éwauén 1986, le taux de participation des
employeurs au financement de la formation professtle continue se situait a 2,34% de la
masse salariale brute des entreprises ; en 19%8ugeest passé a 3,31% en cela nous nous

posant comme problématique de savoir :

% Jean Pierre Citeaux, Gestion des Ressources Humef 2™ édition Paris, 1997 ; P85
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« Dans quelle mesure la politique de formation conbue-t-elle au développement
des compétences au niveau de 'ENIEM ? »

Hypotheses du travail :
H, : La formation doit contribuer a 'amélioratioegiperformances de I'entreprise.

H,: Pour étre performant, un programme de formatioit étre conforme aux besoins

exprimés par le personnel.
Dans le cadre de notre travail

« L’apport de la politique de formation-perfectionnement du développement des

compétences danbentreprises »
Nous comptons structurer notre travail sur deuxtgol

¢ Pour une approche descriptive sur I'analyse docteirenet des revues portant sur
« la formation et le développement des compétengei»seras subdivisé en deux
chapitres.

« Et la deuxieme partie portera sur un volet empeigupartir de notre observation sur

le terrain, qui sera divisé en deux chapitres égeid.

Objectifs de recherche :

Avant d’expliciter ce que I'on appelle généralemeriobjet de recherche », rappelons
brievement que son explication s’inscrit dans kreglus vaste de l'itinérance d’ensemble de
la recherche. Quels que soient les choix épistégimpiement et les stratégies de recherche
utilisées, un processus de recherche se définim@mmme construction plus ou moins itérative
(par exemple des aller et retours entre terrairtbéairies) orienté vers les objectifs a définir
clairement.

La mondialisation a accentue la concurrence eeeshtreprises qui les poussent de
trouver toujours des combinaisons leurs permettdd@ise toujours compétitive. En cela les
entreprises investissent dans « la formation déleloppement des compétences », en cela la
formation du personnel est un enjeu crucial quimsdtra a I'entreprise d’accroitre les
compétences et la productivité de leur main d’cetoue en augmentant la qualité de leurs

produits et services.
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Elle revét une valeur ajoutée qui favorisent I'adéipn et la flexibilité des individus

face défis a relever. Donc nous nous fixons comnasifé de savoir ;

» Quels est la perception des pratiques de formapiomr le développement des
compétences au sein de I'entreprise ?

» Quels sont les effets produits sur les compétedesgessources humaines apres les
actions de formation ?

» Est-il vraie que la formation permet une meillearebilité et adaptabilité au poste

actuelle et future ?

Méthodologie de collecte d’'information

Il existe de nombreuses techniques de collecteodeé&ks qualitatives, I'entretien est

les techniques projectives.
Mais dans le cadre de notre travail de mémoire nous allons recourir a :

» Une série d’entretiens semi-directifs, semi-dirimé structuré. Qui nous permettra
d’appréhender les procédures de mise en placerghation au sein de I'entreprise, en
cela nous élaborions un questionnaire utilisédersenquéte quantitative.

> Documentation, les procédures, les rapports diaésiou des données statistiglies.
Le traitement des données®:

Le traitement des données que nous obtiendrongpport a notre enquéte, seront représenté
sous formes des graphes qui serons par la subenpagne d’'un commentaire.

* ATER en science de I'éducation, universitaire $quasteur, Strasbourg I-LISEC.7rue de I'univer8t600
Strasbourgajoua.Mohib@lse-ulp.u-strasbg.fr

Loi n°2004-991 du 4 mai 2004relative a la formatmafessionnelle tout au long de la vie et dialogoeal
publiée au JO du 5 mai 5004.

> Méthodologie de la recherche en science de geg®adition Person, P64
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Chapitre01 Lésndements historique de la formation

Introduction du chapitre :

La formation du personnel est devenue I'un desaspssentiels de la gestion et du

développement des ressources humaines des erdggpris

Elle entretient, avec le recrutement des relatioosplexes. Elle est complémentaire de
'embauche lorsque cette derniére est suivie d'wog@amme de formation interne a
'entreprise destiné a combler les lacunes du noewvdauché ou a le former aux techniques
spécifiques de I'entreprise. Mais elle peut aussi &1 concurrence avec le recrutement. Pour
beaucoup d’entreprises se pose le choix entretezcou former. L'entreprise doit chercher
un équilibre entre le recrutement interne, assulastperspectives de carrieres au personnel
de I'entreprise, et le recrutement externe permetéarajeunissement de la pyramide des ages

de I'entreprise, le maintien de son dynamismegetaiverture aux techniques nouvelles.
Section 01 : les fondements de la formation

1. L’évolution de la formation :

Autre fois, la seule forme de formation connuetdtapprentissage sur le tas. C’est

apres la deuxieme guerre mondiale que la formalémint une réalité.

Peu aprés 1945, on a étendu le programme améraairformation (Training
WithinIindustry) aux pays européens. Toutefois efgjua la fin de la décennie 1950, un
individu pouvait encore envisager de faire carr@rec ce gu'il avait acquis avant son entrée

définitive sur le marché du travail.

Des le début des années 1960, I'accélérationimieolation technologique a crée des
difficultés d’adaptation dans I'organisation. Cetiierniére a vite dépassé la compétence des

salariés.

Deés la décennie 1960, les agents économiques oistaté le besoin d’une main
d’ceuvre plus qualifiée et la nécessité d'une miseharge plus grande de la formation par les

écoles ainsi que les industries.

7VATIER Raymond « développement de I'entrepriseretmotion des hommes »Entreprise Modernes d’édition
(EMI), 4°™ Edition1985Paris, P34.
¥Sekiou, Blondin, Peretti et autres, Op.cit, p.325.
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Dans les 1970, la structure générale des compé&teriest transformée. Les salariés
ont eu des possibilités de suivre des programmeésifgpes de formation ouvrant sur des
opportunités de promotich.

Des les débuts de la décennie 1980, la formationomnu un accroissement
considérable en milieu organisationnel, car leangements sur le marché du travail se

suivent et la technologie n’a pas finis d’étonlagplanéte.

Au temps présent, tous les agents économiquestwaiedans la formation un espoir,
'espoir pour chaque salarié d’augmenter ses coenpés et de s’adapter a I'évolution

technologique.

1.1.  Définition de la formation °

La formation du personnel est un investissememe. figrmet aux entreprises d’accroitre
les compétences et la productivité de leur mairugteetout en augmentant la qualité de leurs
produits et services. Elle est une activité a valeajoutée qui favorise I'adaptation et la

flexibilité des individus face aux défis a relever.

Et pour ceux, il nous est primordial d’énuméré quek définition de la formation. Entre

plusieurs trouver nous avons choisis les suivants.
Raymond VATIER, un éminent chercheur en gestiornrégsources humaines.

Définis la formation, « c’est un ensemble des actioapable de mettre les individus et les
groupes en état d’assumer avec compétences laatioits actuelles ou ceux qui leurs seront

confiées »

La formation constitue un ensemble d’activitéapirentissage planifiées. Elle vise
'acquisition de savoirs a facilité l'adaptation sdendividus ou des groupes a leur
environnement socioprofessionnel. Elle contribué géalisation des objectif d’efficacité de
'organisation. La formation nait d’'un besoin orgaionnel et professionnel, et vise
normalement I'atteinte d’objectif précis'®»

°Carole Pageau, « Guide de gestion des ressournesifes »édition Techno compétence, Montréal Canada
2003, P.86.
19VATIER Raymond, Op.cit, P38
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1.2. Les objectifs de la formation et ses principaux avaages :
1.2.1. Les objectifs de la formation:

Aujourd’hui, quel que soit le domaine, tout va tkéte. La réactivité est au centre des

actions et métiers de I'entreprise.

Pourriez-vous imaginer aujourd’hui de ne pas metfj@urs les logiciels de I'entreprise, de ne

pas faire évoluer la bureautique?.Ne pas se fermer, c’est de la compétence !

Parce que, toutes les entreprise, ont des objedifieveloppement et a I'accroissement de la
concurrence, nos entreprises doivent faire face samoir-faire, une flexibilité et une capacité

d’adaptation accrus afin de rester compétitives.

La formation constitue un des moyens pour y parvéx service de notre développement,

elle s’integre désormais en termes d’investissemans le capital humain.

Le cycle de formation s’integre au coeur de la gasties ressources humaines et est
étroitement lié aux orientations des entreprisesir Bes derniéres, la formation contribue a

atteindre des objectifs clés tels que :

1.3. Laformation, une réponse a double attente :

1.3.1. Les attentes de I'entreprise et celles du personne

Comme nous venons de le préciser, de nombreusaraiesentent la formation comme
une fonction dont la caractéristique est, d’'une par*'répondre & un besoin ressenti par
I'entreprise, en I'occurrence, avoir le personreeiieux adapté et d’autre part, répondre a
l'attente des individus en matiere de formationn &jfu’il puisse étre en mesures de bien

exécuter les travaux qui leur sont confiés et datepouvoir progresser.

% La tache des responsables de I'entreprise va atorsister a trouver les moyens de
répondre a ces deux types de besoins, tache socwmmiexe, du fait des attentes
divergentes entre le personnel et I'entreprise atare de formation.

+ Les travailleurs attendent souvent des responsaleldentreprise qu’elle consacre a

la formation le maximum de ressources et de mogermui suppose que ces derniers

L AKHDAR SEKIOU et LOUISE BLONDIN « Gestion du Pensnel » les éditions d’organisation, (collection
gestion), Paris 1986.P 289-321
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sont invités a considérer I'entreprise tout autaathme une cellule économique, que
comme structure de promotion sociale.

De leur cbté, ces responsables ont tendance adéoesique le seul but de la
formation, est de pallier une pénurie de persodeefualification donnée, et en tout
état de cause, toute formation ne peut étre erdgsagelon eux qu’'en vue de la
réalisation des objectifs économiques de leur priges.

Dans le premier cas, les actions de formation dargreprise sont vastes et
permanentes, dans le second cas elles risqueme dréctionnées est plus limitées
dans le temps.

Entre ces positions extrémes, la place de la foomatans [|'entreprise, oscille en
réalité en fonction de la situation économique tmtieprise ou encore de la

personnalité des responsables en place.

1.4. Les avantages de la formation sous l'angle de l'oagisation et

I'individu

1.4.1.Les avantages de la formation pour I'entreprise :

Comme l'indique le rapport WERTHER DAVIS- Gosselies avantages de la formation

pour I'entreprise sont multiples. On peut les éntgméomme suit :

Elle entraine une augmentation des profils ou désides plus favorables vis-a-vis de
la recherche du profit ;

Elle améliore les connaissances et les habiletégssaires pour I'emploi, a tous les
niveaux de l'organisation ;

Elle améliore le climat organisationnel ;

Elle aide plus de personnes a s’identifier aux betsorganisation ;

Elle favorise la création d’'une meilleure imagd’deganisation ;

Elle encourage I'authenticité, I'ouverture et lafiance'?

A\ B.WERTH- Lee Gosselin « la gestion des ressounoesaines »2" édition MEGRAW-HI, 1992.P 321-
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Améliore les relations entre les cadres et leunsiéernes ;

+ Elle aide au développement organisationnel;

% Elle aide acquérir des connaissances;

% Elle fait aider a la préparation des guides d’exiéauet de méthodes;

+ Elle aide a comprendre et a établir les politiquegnisationnelles;

+ Elle génére de linformation utile dans l'avenirpys la prise de décision et la

résolution.

1.4.2.les avantages de la formation pour I'individu :

Quand on situe la formation dans la perspectivdidgividu, on peut dire qu’elle

présente pour lui divers avantages :

Elle aide 'individu & prendre de meilleures démis et a résoudre les problemes
plus efficacement ;

Par la formation et le développement, les variableivantes de reconnaissance,
de réussite, de croissance, de responsabilitéagbcement sont intériorisées et
opérationnalisées ;

Encourage le développement personnel et la comfiancsoi ;

Aide l'individu a composer avec le stress, les immsg les frustrations et les
conflits ;

Fournir de I'information pour améliorer la connaisse des facteurs de leadership,
les habiletés a communiquer et les attitudes ;

Améliorer la satisfaction au travail et engendredatiment d’étre reconnu ;
Permet de progresser vers la réalisation de busomeel tout en améliorant les
habilités d’interactions ;

Satisfait les besoins personnel des employés foetndss agents de la formation ;
Offre a 'employé formé des possibilités de cromsapersonnelles et de maitrise
de son avenir ;

Développe un sentiment de croissance par I'apmsage

Aide l'individu a développer des habilités a commouier oralement et par écrit
lorsque ces exercices sont requis, ainsi qu’a écout

Aide a éliminer les peurs associées a des tachesles.

10
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1.5. Les typologies des actions de formation
1.5.1.Linitiative du salarié :

La formation est toujours un moyen d’atteindre bjeotif plus au moins directement lié a
la vie professionnelle de l'individu.
Les objectifs de formation sont transitifs. La fation est un moyen, un lien de passage plus
au moins obligé qui permet I'acces a un but de @ng élevé que s’est fixé I'individu.
Lorsque la personne se fixe un but a atteindre, @ibore un projet c’est-a-dire un plan
d’action constitué d’un certain nombre d’étapesadhir avant d’arriver au but choisi.
Si vous voulons classer les objectifs de formasionlinitiative des salariés, nous allons le
faire en fonction des buts visés, ces derniersumet relation plus au moins directe avec
I'entreprise avec un poste de travail défini :
s Amélioration de I'adaptation au poste occupé ;
+« Evaluation vers un poste voisin de celui occupé ;
% Conversation dans un autre métier ;
% Acquisition d’une qualification professionnelle;
% Acquisition d’'un savoir a finalité culturelle, saredation avec I'entreprise ;
s Développement d’'une compétence pour la réalisaliane activité sociale ou de

loisir.

1.5.2.Linitiative de I'entreprise :

La encore la formation est un moyen, mais cettes fl@ds buts vont concerner
I'organisation. La formation sur l'initiative dedhtreprise se concrétise sous la forme du plan
de formation, toutes les actions du plan de foromasont a considérer comme relevant de
l'initiative de l'entreprise, méme si a un momenietgonque de la procédure il y'a eu
initiative si salarié (inscription a un stage pre@oénoncé d’'un désir d’évolution accepté par

I'organisation).

11
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Il existe cing (05) grand types d’objectifs de fation :

+« Adaptation de la main d’ceuvre aux postes actuel¢mecupes ;

% Préparation du personnel a des promotions ou acoegersations internes (voire
externes) il s’agit de développer la mobilit& ;

« Développement d'une -culture d’entreprise, faire reivcertaine valeurs dans
'entreprise ;

% Mobilisation de 'ensemble du personnel sur ungtrdg I'entreprise ;

% Satisfaction d’élément d’'une politique sociale (edure culturelle, satisfaction des

besoins personnel, préparation a la retraite).

1.6. Les typologies de la formation

1.6.1.L’apprentissage :

Consiste a former les participants sur les lieux tdevail en vue d’acquérir les
connaissances et les habilités exigées par le pessdequel chacun s’oriente, et cela durant

une période préalablement déterminée.

% Chalandise : zone de chalandise, période d’attractiommerciale (zone de
chalandise d’'un magasin) ;
« Employabilité : niveau de capacité d’'une personriepermettant d’occuper un

emploi.

Ce genre de formation permet au formé d’apprendretravaillant et représente une
contribution sociale importante de la part des wiggtions. Néanmoins l'inconvénient de
cette méthode est que le participant se trouveddmaucoup de responsabilités.

1.6.2.Le coaching :

Est une méthode trés personnalisée. C'est uneafammde quelques heures ou de
plusieurs mois selon la complexité des taches albagule salarié doit s’adapter. Elle

s'effectue sur le lieu de travail ou dans un endéservé a cette fin.

Le salarié est suivi pour étre formé par un ausdar® plus compétent dans 'organisation.
Elle permet ainsi au salarié d'apprendre les présédn cours dans l'organisation et

d’acquérir la compétence nécessaire pour accougditaches particuliere.

B Jacques Soyer, Op. Cit, P 50
12
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1.6.3. Le recyclage :

Est une formation par laquelle une personne metiaga compétence dans une discipline,
une technologie ou un métier. Cette formation &iireécessaire pour continuer d’exercer les
taches de son poste actuel ou d’'un autre plus pp@rou plus intéressant qui pourrait étre

occupé dans le futur.
1.6.4. La formation curative ou cataplasme :

Ce sont des séances de formation offertes aux iésglaindividuellement ou
collectivement, afin de « guérir » certains prol@énou parfois de les prévenir ou encore
d’ajuster la compétence technique des salariésdparpériodes de formation précise en

fonction seulement des opérations qu'’ils doivefdattier.

Il est crucial de préciser que cette liste n’est pahaustive, mais du moins ce sont les plus

utilisées.

14 Jacques Soyer, idem p48

13
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Section 02 : |la politique de formation

Les définitions de la politique de formation existenpré@fusion, toutefois notre propos ici
est avant tout d’appréhender ladite politique demédion a travers ses objectifs et ses
principaux déterminants.

2. Définition de la politique de formation :

D’aprés Jacques Soyer la politique de formationdéfinit comme étant I'une des
politiques humaines de I'entreprise. Elle ne stégas chaque année ; sa durée de vie est de
plusieurs années (d’environ 5 a 7 ans) alors querientations de formations sont redéfinies
ou ameénageées chaque année.

Nous considérons d’emblée, pour qu’'une politiquefatenation soit efficace, elle doit étre
ecrite et diffusée, il s’agit d’'un document qui quonte au-moins (3) parties :

a) Celle qui donne le « sens », la « direction », e w quoi » il faut tendre. Il s’agit des
buts que 'entreprise veut atteindre par le biaisadformation ;

b) Celle qui définit les acteurs et leurs rbles. Catdes principes d’organisation a
respecter. On y trouve notamment le partage desomeabilités des différents
acteurs ;

c) Celle qui aborde les conditions de réussite etimgdonc des principes d’efficacité.

2.1.Quels sont les objectifs d’'une politique de famation :

Sans étre exhaustif, nous formulons ci-dessousggeslobjectifs pouvant figurer dans
une politique formation :

% Adapter le personnel a son poste actuel.

% Adapter les nouveaux entrant ;

% Développer le professionnalisme des salariés ;
% Préparer le personnel a des évaluations a venir ;
« Préparer a des reconversions ;

K/

< Rendre capable le personnel de participer efficece@mux projets de I'entrepride.

*,

2.1.1. Quels sont les éléments dont une politique de forrtian doit tenir compte :

La culture d’entreprise, il s'agit d’'un ensemblevddeurs qui oriente les pratiques et
les comportements des hommes dans leur travads Elbnt venues remplacer les cultures
traditionnelles qui ne répondaient plus aux besdiientifications™®

lllustration de quelques éléments constitutifsadedlture d’entreprise.

+ Modes de pensée, les intéréts intellectuels ; léasedts sont les résultats de savoirs et
de savoir-faire partagés ;

Jacques Soyer , idem P28
®Jacques Soyer, Op,Cit, P29-33.

14



Chapitre 01 Lésndements historique de la formation

« Tradition, les rites et les regles de comportem@et style dominante de
management) ; ils sont le résultat de la vie enggeqg

% Idéaux, les croyances et les attitudes ; il s'dgitde l'intégration de principes
religieux, philosophiques, syndicaux, politiques.

a) Ladirection :

Pour I'image de I'entreprise, une direction peuttneea la disposition de la formation,
des moyens importants (elle mettra alors en avxanefort financier).

b) La direction des ressources humaines :

La direction des ressources humaines recherchd ta@nune cohérence avec toutes
les autres politiques de personnel. Elle a en ehkrgyestion des ressources humaines, elle
fera donc pressions pour que la formation soit oyan en phase avec sa vision de la gestion
de ces ressources.

c) Ladirection, le département ou le service formatio :

Le besoin de réalisation de ses membres, leur refuheal’efficacité et de légitimité,
leurs expériences du systeme formation d'une emgespla conception de leur réle sont
autant d’éléments qui influencent les principestigpies.

d) Le responsable hiérarchique :

Cet auteur est souvent apprécié uniqguement steilige d’objectifs opérationnels, la
politique formation devra lui montrer en quoi larrfation sera un élément favorisant
I'atteinte de ces objectifs.

D’une part, I'importance du role managérial dangdation du changement doit étre affirmée
dans les politiques de formation.

e) Les représentants du personnel :

Leur réle sera plus ou moins grand en fonctionfaohedités assignées a la formation.
Les habitudes de I'entreprise au niveau de setiae$aavec les représentants du personnel
viendront également infléchir la politique format{te dialogue social est-il recherché ou
évité ?).

La formation est un domaine propice a Il'apprengssadu dialogue social

15



Chapitre 01 Lésndements historique de la formation

SCHEMA N°1 : REPRESENTATION DE LA FORMATION

Un exposé de motifs

POUROUO '

Les roles

des
acteurs Les conditions Les buts que doit
| comment de réussite atteindre la

Les X Des principes
r.e's!o onsa d’organisatiol
ilités des

acteur

Des principes
L d’efficacité
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2.2.La mise en place d’une action de formation :

La formation est une activité de gestion des resgsthumaines qui doit étre réalisée
selon un plan préétabli et avec la participation el@ployés.

La démarche d’'une action de formation comportdérgu@4) phases essentielles :

Schéma N°2 Les étapes a suivre pour la réalisati@une action de formation

1. Identification et analyse des besoins de
formation

4. Evaluation et suivi formation 2. Elaboration d’un plan de formatio

3. La réalisation et le suivi du plan de
formation

Source :élaboré par nous méme

2.2.1. Etape d’identification et analyse des besoins derfoation :

La formation ne correspond pas a un besoin fondahenomme les besoins
physiologiques (oxygene, nourriture.), La formatiolest pas une fin en soi, elle est un
moyen a disposition, une réponse a des problemmemaés. Le recueil des besoins de
formation devrait plutdt s’appeler le recueil deslpémes a résoudre avec I'appui de la
formation.

Comme le dit Jacques Soyer. Bien définir le besgeiriormation, ce sera bien décrire
les changements que I'on veut obtenir.

17
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2.2.1.1.Les facteurs inducteurs des besoins de faation

Le besoin de formation est en réalité induit par fecteurs émanant de six (6) sources
distinctes.

a) L’environnement externe de I'entreprise :

De plus en plus, les exigences des clients (quaégvice certification obligatoire),
deviennent un élément déterminant de I'analysebdssins.

b) L’environnement interne de I'entreprise :

Dans cet environnement, une place particuliereaeatcorder au niveau réel du
personnel. Car en réalité, ce sont les hommes cemngnt des décisions, fixent des
orientations, élaborent des stratégies pour adietdreprise a son environnement externe.

c) Les projets traduisant la stratégie de I'entreprise
lls vont parler sur :

» Le lancement des nouveaux produits ;

» La conquéte des nouveaux marches ;

» La mise en ceuvre de nouvelles techniques ;

» La mise en place d’'une nouvelle organisation.

d) La politique sociale de I'entreprise :

La politique sociale de I'entreprise induit des des de formation d’'une maniere
meécanique, liée a la structure démographique.

e) L’expression des attentes des individus :

Les salariés expriment le besoin de se former etedgpécifié dans un domaine. Ces
demandes refletent les attentes des individus.

f) L'offre de formation :

La formation est un marché sur lequel plusieuliars d’organismes proposent leurs
produits et adoptent des stratégies marketing.

18



Chapitre 01 Lésndements historique de la formation

Ces besoins de formation sont donc induits paéwdiffts facteurs inducteurs, qui peuvent étre
représentés sous forme de schéma :

Schéma N°3 : Les facteurs inducteurs des besoins fibemation

Environnement internes : Environnement externes :

Personnel, équipement, capacités de Clients, fournisseurs, concurrents,
financement réglementation, normes

Niveau réel du
personnel

Offre de formation
Stratégie de I'entreprise

Performance Projets techniques, Attentes des individus et

o _ organisationnels politique des groupes
Objectifs économiques RH

J

Conséquences en termes de besoins de toute natuoat:

Besoins de formation

/

Source : Alain Meignant, Op.cit, P 142
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0’0

7

g

°e

< Quelles sont les difficultés que I'employé

2.2.1.2.L’identification des besoins :

Cette phase du cycle de formation permet de caendéls compétences et les
comportements du personnel qui devront étre dépépu modifiés.

Un besoin définit comme la différence entre « cieegti» et « ce qui devrait étre ». Un
tel besoin apparait lorsque I'on peut observer cartéentre une situation actuelle et une
situation désirée, et que cet écart est d0 a usenab ou un manque de compétence
essentielles ou requises.

Situation actuelle : . . .
Situation désiré€ :

Quelle est la situation actuelle ? Quelle est la situation souhaitée ?

Quels sont les objectifs a atteindre ?

% Quels sont les améliorations et les changements a
venir ?

Quels sont les résultats souhaités ?

Quelles sont les compétences que devrait
posséder les employés ?

*

Quel est le rendement des employés ?
Quels ont été les obstacles rencontrés dans |
réalisation des projets ?

/
0‘0

7
X4

*,

éprouve 7

Les questions suivantes sont alors posées :

*,

% Quelles sont les formations a réaliser dans rwgyanisation ?

Quel est notre budget de formation ?

Quel type de formation devons-nous privilégier €ine ou externe) selon les
compétences ?

Quel est notre échéancier ?

Qui participera a la formation ?

*,

R/
°

>

R/
%

R/
°

7
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2.2.1.3. L’analyse des besoins de formation :

Les fois les besoins de formation détermines,utifa les analyser et les filtres afin de
pouvoir sélectionner et programmer la formationldaut.

La conséquence trés concréte de l'analyse desnsesd formation sera de mettre en
perspective. Pour obtenir une synthése orientés Naction, trois sources d’information
peuvent exister :

+ La définition théorique du poste ;

+ Le point de vue des experts sur le contenu actyekeisible du poste et les exigences
qui en découlent ;

+« Etle point de vue des personnes exercant actustiel® poste

20
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2.2.1.4.Méthodologies d’analyse des besoins de nfation :

Une bonne méthodologie d’analyse des besoins dmatmn doit avoir quatre
caractéristiques principales :

7
L X4

Elle doit permettre de prendre en place comptefdeteurs inducteurs ceux qui sont
pertinents ;

Elle doit permettre une implication des facteunsasonés ;

Elle doit étre adaptée a son obijet, et en parécalii type d’objectif de formation qu'il
s’agit d’atteindre ;

% Et aussi, elle faut qu’elle soit efficiente, c'astlire permettre le meilleur résultat
possible au moindre cout.

R/
SR 14

R/
%

En résumer, pour mieux cerner ce point voici lesédapes clés de l'identification et I'analyse
des besoins de formation selon Alain Meignant.

Tableau N°01: Les dix étapes clés de lidentificatn et d'analyse des besoins de
formation

Etapes Instructions

01 -faire un premier repérage des points clés de fdemation
(documentation, quelques entretiens) puis s’assjuerla formation est
bien I'élément important de traitement du problénrésoudre.

02 -Identifier les acteurs clés de la réussiteyotdmment ceux qui sont en
position de décision et /ou influence forte.

03 -ldentifier les sources d'information nécessairpour I'analyse
documents existants ou a produire, personnes.

04 -analyser les documents recueillis pour affilrerepérage effectué |a
I'étape

05 -compléter l'information auprés des acteurs ckés les objectifs

généraux lies a leur niveau de décision ou d’imftee s’informer sur le
actions déja engagées (pas seulement en formagbmgcueillir leurs
point de vue sur les besoins de formation qui esodént. Obtenir le
maximum d’informations possibles sur les populai@oncernées, les
criteres qui permettront d'observer la réussite,s lections
d’accompagnement nécessaire, le bon moment pdigenréla formation
compte tenu des besoins et contraintes de terrain.

[72)

06 -A partir de cette pré- enquéte, formuler dgsollyeses générales sur |es
besoins et choisir les méthodes appropriées paifievé&es hypotheses.

07 -obtenir des acteurs clés, validation de la dénga et mener les actions

08 -appliquer la démarche et les méthodes choisies.

09 -Synthétiser les résultats en reformulant degctits généraux ou

spécifiqgues, et leurs proposant une traduction dams projet
pédagogique et dans des actions d’accompagnement.

10 -faire valider ce projet par les acteurs clés.

Source: Alain Meignant,Op, cit.P 142
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2.3.Etape d’élaboration d’'un plan de formation:

Le plan de formation est considére comme un élémemhanagement des ressources
humaines, il accompagne la réalisation de la gfi@@genérale de I'organisation.

C’est le plan de formation qui détermine les besaies salariés et de I'entreprise et envisage
les méthodes appropriées pour sa bonne réalisation.

2.3.1. Définition du plan de formation :

Il peut étre défini comme étant : « un ensembleécent coordonné des actions de
formation nécessaire pour résoudre les problemesmpétence existant dans I'entreprise, et
satisfaire a ses besoins de formation, et sonitdé@n terme de cahier de charge ».

D’apres cette définition, nous pouvons constatez b plan de formation est un moyen
essentiel pour résoudre les problémes de compétlamseune entreprise.

D’apres Alain Meignant, le plan de formation estatraduction opérationnelle et budgétaire
des choix du management d’'une organisation qufécéé dans une période donnée au
développement de la compétence individuelles éaole. »

Aussi, il met en perspective trois finalités durptie formation qui sont :

a. Consolider I'existant ;
b. Accompagner et faciliter les changements ;
c. Préparer I'avenir a court, moyen et long terme.

2.3.2. La constitution du plan de formation :

Avant de construire le plan de formation, il estgdable de citer quelques conditions
pour le concevoir dans une perspective d’inveshese qui sont :

>

Etablir un référentiel de compétence requise ;

Positionner les besoins en tenant en comptddecrdiel ;

Etablir des cahiers de charges et formuler leeapdividualisés convergents ;
Appliquer une démarche qualité ;

< Assurer et gérer un systéme d’acteurs cohérentslaygocessu®

R/
%

R/
°

>

R/
%

7
L X4

Une fois, les priorités établies parmi les besalasformation en fonction des objectifs de
I'organisation, les questions suivantes sont glosges :

% Quelles sont les formations a réaliser dans I'ciggion ?

+ Quel est le budget de formation ?

% Quels types de formation devront étre privilégigge(ne et/ou externe) selon les
compétences a développer ?

+ Qui sera le formateur ?

% Qui participera a la formation ?

18 Alain Meignant « Manager la formation >5,éHition liaison, Paris 1997,P 221
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Les réponses a ces questions seront rassembléesimdatan global de formation qui
permettra de bien gérer le développement des cempest du personnet®)

La démarche générale de I'élaboration d'un planfatenation suit I'enchainement des
principes étapes suivantes :

+« L’identification des compétences requises ;

+« L’identification des besoins de compétences, airpdd la comparaison entre les
compétences requises et les compétences réelles ;

% La sélection, parmi les besoins de compétences, @eiupeuvent faire I'objet d’'une
démarche de formation ;

% Enfin, I'élaboration des cahiers des charges desre de formation.

En réalité, le plan de formation n’est qu’un enskndsdonné et cohérent des cahiers des
charges des actions de formation.

Par ailleurs, Guy le Boterf note que le cahier desrges comprend les chapitres de la
demande de formation et les spécifications conoértes modalités de réalisation de
I'action de formation :

R/
°e

La contribution attendue de la formation ;

Les caractéristiques de la population a former ;

Les objectifs de compétences ;

Les contraintes et objectifs du délai ;

Les modalités (moyens, organisation, etc.) ;

+ Les caractéristiques des organismes prestataiteEsdbrmateurs ;
+ La vigilance sr le maillage des compétences ;

% Les modalités d’évaluatior’;

% Les contraintes financiéres.

R/
°e

R/
SR X4

R/
%

7
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De méme, I'élaboration des cahiers de chargedesudtapes suivantes :

% Recuelllir les informations préalables ;
s+ Découper et reformuler les actions de formation ;
% Valider.

19 GUY Le Boterf « L’'ingénierie et I'évaluation de flarmation », Edition Organisation,Paris,1993,P97

2 Guy Le Bortef, « L'ingénierie des compétencesdifién Organisation,Paris,1999. P191
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Toujours dans la méme vision de réalisation dgseétde formation, on va voir dans
guelle mesure il y-a lieu d’assurer le suivi defdamation et son évaluation : le suivi est
I'étape qui suit la formation et qui se préoccupd’dtilisation efficace du savoir et du savoir-
faire acquis par chaque formé.

Section 03 : Etape de réalisation et de suivi dugh de formation
3.1. Larealisation du plan de formation :

La réalisation peut étre prévue sous différentesiés : formation interne, externe ou
stage en entreprise.

Lorsque le projet de plan de formation a été apgekdes différents acteurs, il devient
un document de travail non seulement pour I'égdgrenation, mais aussi pour tous les
responsables d’action (ce sont les personneseqaivent la mission de conduire a la bonne
fin la ligne du plan placé. On peut les appeletergant responsables de lignes de plan).

lls seront particulierement destinataires du documees directeurs, les responsables
d’actions, le personnel concerné de direction desaurces humaines, les membres du comité
d’entreprise et la commission formation.

Il sera demandé aux directeurs de réaliser et de faaliser, par les managers, une
information descendante jusqu’aux personnes coéesrpar le plan de formation.

Le responsable d’action prend contact avec le fesenr interne ou externe, chargé du
montage de I'action, et lance I'opération avecskeguences suivantes :

% Analyse de la demande ;

% Prise en compte de I'état d’adhésion des futumrmésr;
% Définition d’'une stratégie et choix des moyens ;

+«+ Construction d’'un plan de changement ;

+ Formulation précise des objectifs ;

Relevé des moyens a disposition et des conditiengalisation ;
Détermination des méthodes d’évaluation ;
Elaboration du cahier des charges ;

Achat éventuel de service externe ;

Planning des sessions ;

Lancement des stages et animations ;

+«+ Suivi de la mise en pratique sur le terrain ;

+ Evaluation des différents objectifs.

*,

7
L X4

R/
°

R/ R/
L XA X4

R/
°e

7
L X4

La réalisation du plan de formation n’est pas derseul fait des spécialités du service
formation, mais elle concerne un grand nombre diastjouant des réles de régulation ou de
réalisation.
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3.2.Le suivi du plan de formation :

Jacques Soyer définit le suivis comme : « I'ensenalds opérations ayant pour objet
le transfert de la formation dans la situation devadil et la recherche d’'un nouvel état
d’équilibre du systeme ».

Au fur et a mesure de la réalisation des formateles responsables des lignes du plan
communiquent au service formation, avec la fichectidn, les informations nécessaires au
suivi administratif (déclaration fiscale formatidsilan formation, indicateurs que I'entreprise
désir suivre).

Plusieurs parametres sont a suivre : les budgstgfiectifs de groupes formeés, le nombre des
stagiaires, le nombre d’heures.

Le responsable formation rencontre trimestrielleinedraque directeur afin de faire le point
sur 'avancement du plan de formation de sa diwacti

Dans le cas ou la formation est concentrée datsmes, le suivi ne peut étre fait en cours
d’action, il n'y’a pas d’alternance, et le suiviside réalisation se résume au suivis de la mise
en pratique en fin d’action.

En revanche, si la formation est distribuée dantemeps, il est nécessaire pour le
maitre d’ceuvre, de s’assurer de la bonne utilisad® I'alternance.

En effet, le suivi de I'action est distribué daastémps a une nouvelle situation d’équilibre,
utilisant les nouvelles compétences. Les formatdars cette phase de I'action joue un role
de régulateur social vis-a-vis des autres préskarts le systéme du forme.

3.3.Etape d’évaluation de la formation :

La diffusion d’'une activité de formation occasiorges investissements important en
énergie, en temps, en argent et en ressourced @aweprise.

Il est donc essentiel pour I'organisation de precé&l une évaluation de la formation et de
mesurer les rendements obtenu sur ces investistsemen

Plus spécifiqguement, I'évaluation de la formatiarrpet de vérifier si les objectifs ont été
atteints. En comparant les objectifs d’apprentiesagux résultats obtenus (la situation de
dépbt a la nouvelle situation), il est possiblgudger a quel point I'activité de formation a été
bénéfique pour les employés et si celle-ci S’eatitite par les retombées concretes pour
I'entreprise.

2L Soyer Jacques, Op. cit, P 246
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Ainsi, I'évaluation de la formation permet de rédomaux questions suivantes :

% Les participants ont-ils apprécié la formation ?
% Les participants ont-ils acquis de nouvelles cossaices ?
+» Les participants appliquent ils leurs nouveaux e&cdans leur réalité de travail ?

% Quel est I'impact de la formation sur les perforeemde I'entreprise ?

A) Les niveaux d’évaluation :

Interroger sur les effets de la formation suppase lopn ait bien défini les questions
pour lesquelles ont désiré des réponses. Alain heigdécrit (05) cing niveaux possibles

d’évaluation.

Schéma N°04 : les cing niveaux de I'évaluation

NIVEAU 5 LE SYSTEME EST IL « SOUS CONTROLE » ?

NIVEAU 1

EVALUATION
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N

iveau 2
EVALUATION
PEDAGOGIQUE

Les stratégies
ont-ils acquis
les
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et savoir-faire
prévus ?
Les ont-ils
mémorises
(évaluation

—

pédagogiques

\_difiérée)

/ NIVEAU 3 \

EVALUATION
DU TRANSFERT
EN SITUATION

DE TRAVAIL

Les stagiaires
appliquent-ils
ce gu’ils ont
appris ?

~N

[ NIVEAU 4
EVALUATIO
N DES
EFFETS DE
LA
FORMATION

La formation a-
t-elle permis
d’atteindre les
objectifs
individuels ou
collectifs fixés ?

- J

Pour

optimiser
> le

systeme

\/

Pour améliorer le

processus pédagoglqu competences acquis

+logistique

Vv

Pour valider les

Enjeux ?

v

Pour agir sur le
management et
I'organisation

\

Pour apprécier le

retour

d’investissement ?

Source : Alain Meignant,Op.cit,P 368
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Comme commentaires des niveaux de la figure prétéden va s’intéresser essentiellement
a I'évaluation en aval du cycle de formation.

Niveau 01 : Evaluation de satisfaction :

Il consiste a interroger les stagiaires, les ptus/ent * a chaud » c’est-a-dire a la fin
du stage, avant qu’ils ne se dispersent, sur le@an de satisfaction concernant la prestation
fournie. Cette évaluation est la plus répondue,bein souvent la seule pratiquée.
L’interrogation peut étre formelle (tour de tabte) plus formalisée par un questionnaire que
les stagiaires sont invités a remplir.

Cette pratique permet d’évaluer le degré de satisin des clients et de repérer les domaines
dans lesquels des améliorations doivent étre aggmrElle donne aux intervenants du centre
de formation des inactions sur les axes de progres.

Niveau 02 : Evaluation pédagogique :

bY

La question a se poser est: quelle connaissaneeir$aire ou comportement
nouveaux les stagiaires ont-ils acquis au couta temation ?

Cette évaluation mesure les acquis des stagiaitissi@e de la formation, ou la mémorisation
des notions acquises apres la formation & une gcegalus ou moins €éloignée.

Elle peut se faire par questionnaire, interviewspatélévement statistiques, dans un délai de
guelques semaines a six mois apres la formationdafsavoir si les stagiaires ont acquis des
connaissances et des savoir-faire durables. Acssiiveau n’'est pas suffisant, si 'on veut
obtenir une image précise des résultats.

Niveau 03 : Evaluation du transfert de travail :

La question est: en quelle mesure les acquis tEgases sont-ils effectivement
utilisés par eux en situation de travail ?

En effet, 'un des facteurs majeurs de non qual#éla formation est que les stagiaires
n'appliquent pas ce qu’ils ont appris ?

Et pour cela, le suivi du contrdle est évidememitrede sur les questions de mémorisations
gue nous avons évoquées. Afin d’évoluer de facartipe le transfert des acquis de la
formation dans la situation de travail.

L’application des acquis donne au salarié I'ocaagie consolider ce qu’ils ont appris, en
étant confronté en permanence a un processuseutitedl d’aller-retour et sa mise en ceuvre
sur le terrain.

Niveau 04 : Evaluation des effets de formation :
La question qui s'impose est: la formation a-egdermis d’atteindre les objectifs

individuels et collectifs fixés ?
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Pour connaitre l'effet de la formation et apprécsam efficacite, il existe deux types
d’indicateurs :

« Les indicateurs de performance: qui montrent deffle la formation sur le
développement de l'activité de I'entreprise.

% Les indicateurs de progres : qui soulignent cegtmiaméliorations des conditions de
I'activité de I'entreprise (diminution du taux d'sdéntéisme, les accidents de travail).

Niveau 05 : I'évaluation systeme :

Ce niveau est de nature différente, et repose rseirapproche plus manageériale. Elle
est trés proches dans le raisonnement, des démsaguhbté. Les différentes normes ISO qui
se sont développées (9901, 14001), et les modatégrés type QSE (Qualité Sécurité
Environnement) reposent tous sur une évaluation sgigtéeme de management. Le
raisonnement de base du SMQ (Systéme de managetadatqualité) est que, si I'entreprise
satisfait aux exigences de ces normes, alors,dbapilité I'obtention d’'un produit ou d’'un
service qualité est suffisante pour rassurer kentlsur la capacité de I'entreprise a satisfaire
ses attentes.

B) Les regles a suivre pour I'évaluation :
Pour étre bref, voici les sept regles de base pavaluation :

“* 22Aucune action ne devrait étre engagée sans qtmreteur et les clients ne
soient poseés la question suivante : « a quoi vernmus apres I'action que nous
aurons réussi ensemble ? »

¢+ Trouver les indicateurs pertinent pour évalueradipdes criteres de performances
observables et mesurables définis par le réfétentie

s Un bon systéme d’évaluation s’apprécie aussi paca#acité a étre accepté
positivement par les acteurs concernés par |'étialua

%+ S’assurer que la formation est bien le seul élérgplicatif du résultat observé ;

% Ne pas vouloir tout évaluer certaines actions mé swaluables par-rapport a un
référentiel ;

+ Diffuser les résultats aux clients de la formatsdfs sont bons, c’est I'occasion de
célébrer le succes et s’ils sont mauvais, cela e@ntioccasion de faire une
autocritiqgue de I'ensemble des acteurs sur la manieéngager les actions ;

% L’intérét de I'évaluation n’est pas toujours daegsésultat lui-méme, mais dans ce
qui permet de I'expliquer c’est cela qui permetpiegresser dans un esprit de
développement de qualité de la formation.
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3.4.La qualité de formation :

Du moment ou beaucoup de secteurs de I'entrepésgel@ppent un management
de qualité pourquoi ne pas chercher, en cohéramaeles systemes voisins, la qualité
en matiére de formatiorf?

La mise en place d’'une démarche qualité est trpsiitante car elle permet d’accroitre
I'efficacité et la fiabilité de la formation.

Un systeme de formation peut étre efficace, dansdaure ou il peut offrir un service de
gualité d’'une part, et atteindre ses objectifs mutrépondant aux attentes des clients d’autre
part.

Gérer la qualité de formation, c’est de disposetaddniques destinées a la mesure et en
assurer la réalisation, mais aussi c’est la miseeawre des actions de formation et application
de ce qui vient d’étre écrit.

Il existe quatre principes a suivre pour entrersdardémarche qualité :

« Mettre en évidence les processus de productioneetampétence en intégrant la
formation ;

+« Identifier et mettre sous contréler les princigat®nditions pour I'obtention d’'une
gualité de compétences ;

+ Construire et faire fonctionner un partenariat erlgs acteurs intervenant sur le
processus de formation ;

% Assurer le professionnalisme des acteurs.

La qualité de la formation, ne sera pleinementragsuque si elle est pergcue comme
une reconnaissance de la responsabilité, et gelesest liborement acceptée. Elle doit faire
partie du champ d'’initiative de I'acteur, des dimis de coopération dont il reste le maitre.

Adopter un critere de qualité, c’est se demandde silient a bien obtenu le service(les
compétences) qu'il attendait.

Le client est la source de la pertinence des afgeats la formation, une telle prise de position
est importante car ses conséquences ne sont passnen temps d’attribution d’'un label
gualité.

Si la compétence se défini par la mobilisationeangs opportun d’un ensemble complexe de
connaissance et de capacités, alors la qualité pogsi sur I'usage de la compétence.

Le prescripteur sera servi et satisfait si les grares formées non seulement savent mais
savent mobiliser ce qu’elles savent.

Les normes ISO 9000 étudiées par AFNOR, en 198ihiskent I'assurance qualité comme
étant : « I'ensemble des actions préétablies stémyatique nécessaire pour donner la

22 Alain Meignant, Op,cit, P395
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confiance appropriée en ce qu’'un produit ou sersatesfera aux exigences données relatives
a la qualité ».

En définitive, mettre en assurance qualité le systde formation consiste a suivre les étapes
suivantes:

« Dans un premier temps, a définir un référentielgaedoit étre fait par chacun des
acteurs pour déclencher la satisfaction du cliedadormation ;

Mettre en place un dispositif d'observation destiquees qui va mesurer les écarts
entre ce qui devrait étre fait et ce qui est fadllement ;

Préciser les modalités d’'information de celui qunura les décisions correctives ;
Evaluer le dispositif d’observation aprés quelquesis de fonctionnement et a les
corriger si nécessaire.

R/
°e

R/
°e

>

R/
%

3.5. Les normes concernant la formation :
3.5.1. Les normes ISO :

Ce sont des normes établies par I'internationahd&ted Organization. Elles ont été
mises au point dans une perspective d’assurandédégpaur garantir aux clients que les
dispositions prises par I'entreprise assurerosatefaction de leurs besoins.

Concernant la formation professionnelle, la nor@® 19001 permet de prendre en compte
I'ensemble d’un processus de formation : concepfiéalisation, évaluation et suivis.

b

Afin d’aider les organismes de formation a entradre son processus de certification, la
fédération de la formation professionnelle (FFiP@digé un mode d’emploi afin d’en faciliter
'adaptation et la complémentarité.

Le tableau ci-dessous releve quelques points olé pa formation extraits de
'ensemble des normes 9001 a 9004.

% Guy Le Bortef.Op, cit, P444
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Tableau N°02 : les normes ISO concernant la qualitiormation

Normes Objectifs adaptés a la formation
ISO 9001 -assurer la maitrise de la conceptioredingénierie de la formation
ISO 9002 -assurer la maitrise des processus qungiont de satisfaire les

exigences de qualité voulues par les clients.
- cette norme est utilisée en particulier pourdeganismes offrant des
packages de formation qu’ils n'ont pas congus eéxaes.

ISO 9003 -Expliciter les exigences de qualité dents,
-effectuer les contrdles nécessaires pour vetdi@rise en compte de ces
exigences,
-Examiner régulierement les preuves de la compétdagersonnel.

ISO 9004 -Fournir des compétences, des points plerageissus de l'expérience

internationale et permettant de conseiller les miggdions dans la mige
en place d’'une démarche qualité.

Source :Guy Le Bortef, « Ingénierie et évaluation des co@pées », Op.cit, P445

3.5.2. Les normes AFNOR :

Les normes AFNOR sont des normes spécifiques adack. Elles constituent des
référentiels de spécifications qui doivent caraségrles produits et les services. Appliquées
au domaine de la formation, ces normes concernatantade la demande que l'offre de
formation.

Les normes AFNOR sont homologuées, depuis 1987Fgaiosme certification est en
France I'AFAQ (Association Francaise pour lassgmn de la qualité}!

% Guy Le Bortef « ingénierie et évaluation des corepées, 3édition, Organisation, Paris 2002, P 442-445
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Schéma N°05: sur les normes AFNOR de qualité de farmation
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Source: Guy Le Bortef, « Ingénierie et évaluation des pétences »,0p,cit,P443
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L’entreprise se trouve a I'ere de la mondialisagbhiére de la concurrence, seules les
entreprises bien organisées et structurées, temigaement adaptées aux standards
internationaux et dirigées par des professionnetespétents peuvent étre a la hauteur des
nouveaux changements. C’est grace aux compétersagsksources humaines que le gain en
gualité et performance sera réalisé. Pour y'arrilleiaut investir dans I'amélioration de la
gestion des ressources humaines et ce a traviersration professionnelle.

Donc dans une logiqgue de compétences, la formatginun facteur clé de la
compétitivité et de la création de richesses pamtieprise. Dans un but d’optimisation de la
formation en entreprise, il faudrait veiller a agilgy-ait élaboration d’un plan de formation
adapté a ces besoins spécifiques.

La gestion des compétences constitue une réfémmaoeun nouveau mode de gestion
et de promotion individualisée, correspondant auxitations intervenant dans les
organisations. Cette derniére doit étre analyséeomtprise en fonction de la gestion de
'entreprise et de son environnement, puisqu’elée pas une universalité d’application, elle
prend tout son sens lorsque I'entreprise s’engags dne démarche continue d’actions qui se
portent sur le savoir étre de I'entreprise (conségpar une formation rigoureuse) et aussi une
rémunération des compétences axée sur la persolaeesponsabilité.
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Chapitre 02 Le role da formation dans la construction
des compétences

Introduction :

Sous l'influence conjuguée de la tertiarisatiors thkehnologies de l'information et
des reconfigurations privilégiant le coeur de métier centre des préoccupations
stratégiques des organisations ne reléve plus langnt de la matérialisation du couple
produit/marché.

Depuis quelques années, force est de constatdiogquassiste a un redéploiement
d’activités, considérées jusqu’alors comme moinsemrielles. Ce transfert, ou plus
exactement ce redimensionnement, s’effectue aut pief secteurs a forte dominante
immatérielle, dont la création de valeur était juacce jour encore trop peu perceptible,
voir difficilement mesurable.

Cette mutations occasionne un nombre de boulaverss dans les différentes
spheéres industrielles ou tertiaires et apportéea pas douter, de profonds changement de
types organisationnels et manageériaux, dont nog®menes qu'aux prémices.

Ainsi tout savoir, toute compétence est de natpreére et temporelle, mais il
n'en demeure pas moins vrai qu'ils sont indispelesala la connaissance future ou
émergente. Les sources du progrés s’autoalimesagstfin ou se détruisent par l'usage.

Aujourd’hui, la tradition orale ne peut plus suffijpour transmettre la connaissance.
Elle nécessite indéniablement un tout autre folsnad qui repose principalement sur la
capitalisation de nos « savoir-faire », de nos B&pées, de nos expérimentations ou de
nos compétences.

Section 01: Les compétences aux services du développement de
I'entreprise

La notion de compétence referme ;

% «savoir » qui est représenté par I'acquisitizme forme de connaissance ;

% «le faire » qui est l'art de mettre en actionteatonnaissance au service d'un
objectif déterminé, dans un contexte dofthé.

1. Quelques définitions de la notion de la compétenc®
Avant de donner quelques illustrations de définitipous avons trouvé mieux de
faire une distinction entre « étre compétent » &tacir des compétences »

a) Etre compétent: c’est étre capable d’agir et de réussir avecpgiance dans une
situation de travail (activité a réaliser, événetamuel il faut faire face, probleme
a résoudre, projet a réaliser...) elle permet aussndttre en ceuvre une pratique
professionnelle pertinente tout en mobilisant uoenltinatoire appropriée de

% Jean Yves Buck « Management des connaissances ebthpétences », édition d’Organisation, Paris
2003 ; P 15-18
" Guy Le Boterf, Op cit, p97
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ressources (savoir-faire, comportement, mode d®maement.).on se réfere au
domaine de l'action.

b) Avoir des compétenes : c’est avoir des ressources (connaissancegsir gawve,
méthodes de raisonnement, aptitudes physiquesudgsi comportementales...)
pour agir avec compeétence.

Avoir des ressources est donc une condition néicegsais non suffisante pour agir avec
compétence. On reconnaitra donc qu’une personhagaavec compétence si elle :

% Sait combiner et mobiliser un ensemble de resssuappropriées personnelles
(connaissance, savoir faire, comportement...) ebdeesivironnement (banques de
données, collegues, experts, autres metiers...)

Pour gérer un ensemble des situations professiesnel

Afin de produire des résultats (produits, servic)sfaisant a certains critéres de
performances pour un destinataire (client, patiesdger...)

X/ X/
LS X4

Jean Yves Buck définit globalement la compétence

« Un ensemble de connaissances, d’aptitudes edvabér $aire mis en action dans
une situation contextuelle pour laquelle il n’yaiba’y a pas toujours d’antériorité, afin
d’apporter une réponse adaptée en vue de satisfaimbjectif mesurable ».

Cette définition introduit une nouvelle notionjleed’agir dans un contexte donné.
La compétence ne se réduit donc pas a la réalsaliane tache, reproductible
indéfiniment, car le contexte dans lequel elle steg est éminemment mouvant. La

compétence suppose donc que l'individu puisse ptad@t adapter ses savoir f4ife.

Définition 02 : P. Zerifian «la compétence est la prise datite et de responsabilité de
I'individu sur des situations professionnelle auedips il est confronté...C’est une
intelligence pratique des situations qui S’appuie des connaissances acquises et les
transforment avec d’autant plus de force que Vardité des situations augmente. Enfin
c’est une faculté a mobiliser des réseaux d’actautsur des mémes situations, a partager
des enjeux a assurer des domaines de corespotésabili

Cette définition insiste sur trois dimensions fameatales :

» La dimension opératoire ;
» La dimension cognitive et historique ;
» Ladimension collective.

%8 Jean Yves Buck, Op, cit.p18
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Nous allons approfondir la définition de ZERIFIAN &nant compte de ces dimensions :
a. La dimension opératoire :

Nombre d’'auteurs s’accordent a dire que la conmgéta’'émerge gu’en réaction a des
problémes rencontrés dans des situations de traoaitretes et qui dépendent d’'un

contexte donnée. D.PEMARTIN constate a ce sujet lguehamp d’application de la
compétence doit toujours étre défini car cetteamoéi un caractére relatif.

Aussi, des situations de travail particulieres staront I'apparition de compétences,
lesquelles, ne seront pas sollicitées dans un aatriexte.

Ainsi, la force physique tend a perdre son impuréadans la plus part des situations de
travail (principalement du fait des évolutions teclogiques) et les capacités a prendre des
initiatives sont de plus en plus nécessaires.

C’est la qu'apparait I'influence centrale des oligations, car c’est a celle-ci de favoriser
I'’émergence de compétence qui lui est nécessaegequt fait que dans une organisation
mécaniste (qui formalise au minimum ses régles atetionnement) les capacités a
prendre des initiatives ne seront pas nécessanmats, des que les dirigeants décident
d’adopter d’autres modes organisationnels, desechea différente.

C'est pour cela que «la compétence est un cangirganisationnel contingent au
fonctionnement actuel et souhaite de I'entreprisaf autant qu’'une caractéristique du
salarié $°

Par ailleurs, les modes de production de la compétet du savoir différent ; ce dernier
est le produit d’'un enseignement dont la démarcéeagogique valorise la théorie,
I'abstraction, la déduction. La compétence, elle, d@veloppe a partir des situations
concretes rencontréees.

b. La dimension cognitive et historique :

Pour J-Y PRAX®* « la notion de compétence se situe & la frontiér&ois domaines : le
domaine du parcours social, le domaine de I'expéderofessionnelle et le domaines de
I’éducation ».

L'intelligence pratique dont parle Zerifian ne veie pas seulement & la dimension
cognitive mais aussi compréhensive de la compétekiosi pour intervenir de maniere
pertinente sur une panne, il faut connaitre le ionoement de la machine ; la compétence
est donc « I'analyse raisonnée de problemes daeswironnement donné ».

En effet, la résolution d’'un probleme peut étrerdsultat de la répétition de la méme
situation, elle releve dans ce cas de l'ordre d&flexe et du savoir-faire routiniére et

2D, PEMARTIN, Op.cit.P 35-36
%0 JEAN-YVES PRAX, « le guide du knowledge managemerdition Dunod, Paris 2000,p 38
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ponctuel. Pour parler de compétences, il faut kpeteur comprenne les situations
auxquelles il fait face.

ZERIFIAN évoque aussi la question des connaissaacgsises et leur évolution avec la
diversité des situations qui se présentent. Lapgbemce n’est pas innée, mais acquise au
cours de l'expérience, ce qui la difféerencie duosaqui résulte de la formation et ceci
marque le passage a la notion de savoir-agir. Wividu peut par exemple savoir les
actions qu’il faut mettre en jeu pour dépasser sin@tion donnée, mais ne pas savoir les
agencer car manque d’expérierite.

C’est pourquoi, un « savoir-agir est un ensemblsal®ir —faire opérationnels validés »,
autrement dit : la compétence (savoir-agir) comipilisieurs savoir faire qui varient selon
les situations professionnelles (opératoires) gupresentent et qui s’apprécient par son
efficacité ou la pertinence des résultats auxgudinne lieu*

Pour Guy Le Boterf « savoir-agir avec compétenada suppose d'étre capable de
construire des combinatoires pertinentes de resesur gérer des situations
professionnelles variées en vue d’atteindre desctifl§ donnés » ce qui veut dire que les
compétences edl une capacité combinatoire de plusieurs ressoimcesporées » et qui
puise dans de multiples savoir-faire.

Il faut noter que l'aspect le plus important deteecapacité combinatoire est la
réversibilité, car celle-ci repose sur un certaimbre d’acquis cognitif. Ceux-ci doivent

étre entretenus. Car s’ils ne sont pas sollidééeinteront a disparaitre (ce qui justifie une
gestion des compétences).

Enfin la compétence ne peut se réduire uniqguemelgxaérience de l'individu, elle
implique aussi la prise en compte de son parcobisterique », car tous les salariés ayant
rencontré les mémes situations professionnellgstirerons pas les mémes enseignements
et les mémes opportunités d'accroitre leurs conmpé>*

Par ailleurs, I'expression de la compétence trawssi ses origines dans les interrelations
que les opérateurs établissent entre eux, et pastquoi on retrouve souvent dans la
littérature la notion de compétence collective gaas allons développer, selon les apports
de plusieurs auteurs, dans le point qui suit.

c. La dimension collectiveé®:

Les compétences sont nécessairement individudllegexiste pas de compétence sans
individus qui les portent parce que « les compeenréelles sont des constructions
singulieres spécifiques a chacun ».

31 p. ZERIFIAN, Op,cit, p71

% D. PEMARTIN, Op,cit, P 37-38

¥ Guy Le Boterf, « Ingénierie et évaluation des cétapces », édition organisation, Paris 2005.P 64
% p.ZARIFIAN, Op.cit.P.72

% D.PERMATIN,Op.cit, P. 41
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Face a un impératif professionnel (réagir a un éx@nt, atteindre un objectif, résoudre un
probleme, etc.) chaque acteur mettra en ceuvrgropee facon de s’y prendre ».

Néanmoins, toute situation complexe, dépasse legétences d'un seul individu. Elle
suppose a la fois que chacun apprenne et sackedppel a des compétences qu'il ne
possede pas, et que » les compétences d’'un résgeuwadeurs puissent, le plus aisément
possible, converger et s’associer en fonction ce@eme situation ».

La compétence collective apparait alors comme uyemgrivilégié pour faire face a la
complexité °

La prise d'initiative individuelle est caduque sus$ les acteurs sont impliqgués dans la
production ne s’engagent pas dans la méme démathke,sont « les échanges entres les
interrelations dynamique, les synergies entre bdariés qui autorisent la gestion des

aléas ; plus que l'initiative individuelle aussripgente soit-elle ».

Cette compétence collective n'est pas un phénoraddgif, elle n’est pas la somme des
compétences individuelles, et le développementedederniers n’entraine pas forcement
celui des compétences collectives.

La compétence collective ne peut se concrétiseapges avoir réunis un ensemble de
conditions dont la premiére est doffrir un espamganisationnel ayant pour but
d’atteindre la convergence entre les intérét dediXiidus et ceux du groupe et surtout
montrer & ceux qui détiennent la compétence qotils tout & gagner en offrant leurs
savoir-faire a leur entreprise.

1.1. Quelles sont les enjeux attachés a la compéten

En entreprise, la notion de compétence permet lwbéda de manieres opérationnelles
différentes problemes comme suis:

s Cibler les besoins en connaissance élémentairpedsonnel faiblement
qualifié, et optimiser I'efficacité des programmnuesformation destinés a ce
type de personnel ;

% Actualiser les principes professionnelles des Emamdans un meétier en
mutation ou d'une modification importante de I'emvinement
concurrentiel et/ou technologique ;

+ Diffuser des pratiques professionnelles totalemewtatrices, comme ce fut
le cas lors de la mise en place de démarches ualit

% Optimiser les savoir faire en vigueur, en accor@cales objectifs de
I'entreprise ;

% Maintenir 'efficacité de pratiques professionnslionnées ;

% Synchroniser le cycle de développement de l'ensepet le cycle de
développement et d’amélioration des compétences, dd permettre a

% Guy Le Boterf,Op,cit,P 41

38



Chapitre 02 Le role da formation dans la construction
des compétences

I'entreprise de disposer, en temps voulu, des ctanpés requises par son
développement ;

s Gérer la surqualification du personnel en plac&catemploi de plus en
plus fréquentent de jeunes dipldmés a des postessdau inférieur a leur
potentialité. La surqualification peut étre rapidgin un facteur de
frustration et de tension entre salariés ;

s Gérer le patrimoine de savoir faire de I'entreprise effet la richesse d’une
entreprise est de plus en plus constitué de sdaoie et de pratiques
professionnelles spécifiques, tres liés aux pemsmui les détiennent. La
question de la pérennisation de ce patrimoinea@st druciale ;

s Mettre en valeurs des savoir faire et pratique gssibnnelles, existant par
un systeme de gestion approprié, et plus génératenmeaintenir
I'employabilité des salariés de I'entreprise.

1.2. Les typologies de compétences :
1.2.1. La compétence organisationnelle :

Née a la fin des années 1950 sous le terme deagit@prganisationnelle » (Selzinick,
1957, Penrose, 1959), la compétence organisatiendelient un concept courant en
gestion dans la seconde partie des années 19&fdEnc’est a cette époque que la théorie
des ressources renouvelle le cadre conceptuel alealyse stratégique. L’avantage
concurrentiel ne réside plus nécessairement darplditation d’'une position dominante
sur un marché mais la valorisation supérieure deressources interne tant tangible
gu’intangibles.

Progressivement, la compétence organisationnellparapp dans la littérature
stratégigue comme un savoir faire distinctif (&iditive capabilities ») permettant a
I'entreprise de se différencier et d’occuper unsifimn dominante. En d’autre termes, elle
se releve étre une source d'avantage concurrertpgarait dans les années 1990, le
concept de « core competence » largement diffas€mhalad et Hamel (1990) au cours
de la décennie qui suit, le concept fait I'objetird’certain nombre de polémique qui vont
permettre de distinguer

L’approche organisationnelle de I'approche strapegi En effet, I'environnement est
analysé comme de plus en plus «turbulent », leslyits deviennent plus rapidement
caducs, les consommateurs plus infideles. Il ngitspdus pour I'entreprise de cultiver une
capacité a faire quelque chose et obtenir un agartancurrentiel ponctuel sur le marché
mais de développer une capacité a s’adapter aumtérs du marché pour conserver dans
un temps un avantage concurrentiel. Galbaraith, 4 198finis la compétence
organisationnelle « comme étant la capacité deydioisation a exécuter une tache avec
succes’

37 Article, Valéry Michaux docteurs en science detiges Université Reims. Paris, 2005
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Tableau N°3: ca
organisationnelle

ractéristique liées le plus fréequement au concept de compétence
dans la littérature en stratégiet exemple de référence.

La compétencs
organisationnelle eg
fondée sur de
routines tacites
difficilement
imitables

2 Pour Nelson et Winter (1992), la connaissance alrgenpar I'apprentissag
test incorporée a des problémes particuliers. Elbesg de nature tacite et do
sne sont pas ou difficilement transférables. Lesewnst soulignent que g
5 routines  constituent des modeles, scénario ou ntéslad’interactions
permettant aux acteurs de rentrer en contact e fa€rtinente avec les autr
acteurs au bon moment. Ces routines (formelles nétrmelles) son
mémorisées par les collectifs et construits auefua mesure de I'activit
guotidienne par un principe de sélection (mémadsatdes modéle
efficaces). Le concept de routine organisationresterepris par des nombre
auteurs.

e

2S

es

(-~

La compétencs
organisationnelle

résulte de

2 La compétence organisationnelle sont définis pahd&ad et Hamel(199(
comme le résultat d’apprentissages collectifs et panticulier ceux qu
permettent a I'entreprise de savoir comment coardories savoir-faire ¢

p—

2t

linteraction  entrel intégrer diverses technologie. C’est pourquoi, sellsont difficilement

des facteurs imitables. Il est, en effet, plus simple pour um@arrent de s’approprier une
humains, technologie mais beaucoup plus difficile de dupdiqudes processus de
organisationnels gtcoordination (« partern »), d’apprentissage ettédnation. Les compétences
techniques organisationnelles résulteraient de [linteractiomtr& des ressources

techniques organisationnelles et humaines (par pbegr@handler, 1990.

La compétence La compétence organisationnelle traduit la mandet sont organisées au
organisationnelle sein de l'entreprise les ressources physique etamas (Chandler, 1990,
permet lal Nanda 1996). Les compétences organisationnelldsissares d’'un processus
coordination par lequel les ressources sont utilisées et corabira sein du contexte
pertinente des organisationnel avec les routines organisationsaéheidreu et Ciborra, 1996).
acteurs Les compétences organisationnelles sont constitdée® combinaison de

savoir faire et de technologie (Lawler et Ledfort®97), résultent d
I'interaction entre une technologie, un apprengsseollectif et des process
organisationnels (Arregle,1995 ;Collis,1996) ou iwdls, technologies €

D

—

autres ressources(Tarondeau et Wringht,1995).

Source :Valéry Michaux docteurs en science de gestion, &sité Reims

1.2.2. Les compétences collectives :

La compétence collective apparait progressivemans de champ de la gestion au
cours de la décennie 1990. Son émergence peutatr&lée a la prise de conscience de

I'aspect essentiel

de la coopération, notammemswersale, dans la performance (par

exemple, Aoki, 1998 ou Veltz et Zarifian, 1993,1pMEme si c’est un concept utilisé de

plus fréquemmen
organisationnelle.

La compétence c

t en gestion, il est aujourd’huispéncore que le concept de compétence

ollective peut-étre définis comraatain savoir agir qui émergent d’'une

équipe, par exemple les travaux de Wittorski(198wttent en évidence une capacité
acquise par différents individus a travaille enskengour atteindre un objectif commun
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.Dubois (1999) mettent en évidence des pratiguedasies (modalités de réponse a une
méme situation) a différents opérateurs menantriémes taches au sein d’'une méme
entité et s’entraidant ponctuellement (mobilités c@opération) dans les situations
inhabituelles ou plus difficiles.

1.3. Lestypologies d’apres Kartz (1974)
1.3.1. Les compétences techniques :

Elles représentent I'ensemble des outils et ddmiques que le salarié et qui lui sont
nécessaires pour exercer son travail. Cependardoregétences sont extréme difficiles a
deéfinir car elles sont multiples (il peut s’agir dempétence en finance, en informatique,
en technique de production assistée par ordinateuvarient en fonction de I'entreprise,
de l'industrie et de la situation dans lesquellesre le salarié. Les compétences techniques
sont le fruit de connaissance (expérience, formaiiatiale, formation permanente,
d’aptitude et de capacité).

1.3.2. Les compétences humaines ou relationnelles :

Elles permettent au salarié d’obtenir I'appui ectanpétence des autres membres de
I'entreprise nécessaire a la bonne exécution degssons.

Dans les différentes études réalisées, les commEddmmaines sont souvent assimilées
aux capacités communicationnelles nécessairesipuagir efficacement avec autrui.

Ce dernier peut-étre listé selon plusieurs typesodepétence a savoir :

% la capacité a entretenir des relations avec ses pai
% la capacité a articuler et a rendre claires sessidé
1.3.3. Les compétences politiques®

Elles permettent a un salarié de s’assurer une lans I'organisation et un pouvoir
formel ou informel. Ces compétences permettentadarié de s’assurer des informations
privilégiées et d'influencer en sa faveur cert@ménements (Pavett et Lau 1983).

1.3.4. Les compétences conceptuelles ou cognitives :

La compréhension de ses compétences releve e partia psychologie cognitive.
Pour les étudies Hatchuel (1994) distingues deprsyde compétence cognitive : d’'une
part, les compétences qui permettent de « sawvaipeendre » : ce sont des processus
d’ajustement par confrontation de la réalité perguec les représentations que I'on se fait,
d’'autre les compétences qui permettent de « sasminbiner », elles participent a la
construction d’un futur souhaitable dans une logida projets’

% Alain Labruffe « les compétences » édition, Afraris 2003, page 39-41
% philipe Eray,Op.Cit, P 21-22
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1.3.5. Les compétences individuelles :

Commencant ce type de compétence, nous pouvorsuenirfla définition de Gilbert

et Thionville transmise par C. Dejoux, selon latpieh raison de I'évolution du champ de
la GRH et des « passages de la notion de postéeadessituation de travail, de carriere a
employabilité, de travail a activité et de quahtion a compétence », la compétence
individuelle peut étre définie de la facon suivankeun ensemble relativement stable et
structuré de pratigues maitrisées, de conduitefegmionnelles et de connaissances, que
des personnes ont acquises par la formation gbdigance et qu’elles peuvent actualiser
dans des conduites valorisées par leurs entrepri3esonstate alors que ces deux auteurs
insistent dans leurs définition sur I'actualisatibes schemes opératoires qui résulte de la
mise en action des compétences individuelles etrfase en cause permanente des acquis
gue suppose cette notion.

1.4. Quest-ce que un référentiel de compétenc®

ALAIN. LABRUFFE, « le référentiel est un outil irmpensable a I'ensemble de
I'organisme : il lui permet de clarifier, de facooncertée, toutes les facettes de la gestion
des ressources humaines grace a une appréciaéoisgpdes compétences requises dans
une taches, un poste ou une fonction ».

1.4.1. Quels sont les objectifs d’un référentiel :

Un référentiel est constitué par le recueil dedamble des compétences nécessaires a
toutes les fonctions d’'une organisation, décritgeaiivement et concretement, en termes
de faits reconnus.

Les objectifs de ce dernier sont :

<+ Définir, pour chaque compétence, des niveaux opiéesatcorrespondant a un état
des connaissances requises identifiées en termesvidrs, savoir-faire (savoir
expliguer, savoir enseigner) ;

% Analyser les besoins existants de l'organisation temmes de connaissances
requises pour I'exécution efficace, la qualité ‘@mdemble des taches et I'atteinte
des objectifs assignés (temps, fonction) ;

< Déterminer, pour chaque niveau des unités opéestdies connaissances précisant
des normes prévoyant a des procédures ou a descqex décrits dans des
manuels spécifiques (modes d’emploi) ;

s Rénover et faciliter la description des fonctionsééablissant des analyses rédigées
a partir des compétences requises ;

« Faciliter les procédures de GRH (embauche, accdeimation, promotion,

reconversion, reclassement), en fixant des critprésis de compétences et de

niveaux requis ainsi que des paliers de progressimctifs et concrets ;

“0 Alain LABRUFFE,op, cit, p22
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s Evaluer objectivement le niveau réel des compé®nde chacun dans
I'organisation, détecter les objectifs de progmssipersonne/service) et les
gisements de compétence ;

s Développer l'efficacité personnelle grace a la @ssance précise des points forts
de chacun et des points a améliorer ;

% Prolonger les items les plus courants et ceux tfbbmealisation s’avere la plus
délicate ou la plus défectueuse par des protocolesies d’emploi et procédures
précisant la réalisation de I'action définie.

+ Etablir des cartes de compétences au moyen deatebmparatifs par service,
par fonction, par personne.
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Section 02 : Formation et composante de compétence

DENNERY Marc distingue cing composantes de la cdemme. Les trois
premiéres sont bien connues des formateurs quiufisent pour concevoir leurs
programmes de formation, il s’agit du « savoir sa¥oir-faire », « savoir-étre ».

Dennery Marc ajoute a ces trois composantes deug&saqui sont plus originales et plus
difficiles a cerner : les démarches intellectuedieka confiance en soi.

2.1. Impact de la formation sur les savoirs :
On peut distinguer deux types de savoir :
» Les savoir liés a une discipline scientifique, t&slire généraux, utilisant
des concepts que I'on peut qualifier de « savbigstiques ».
» Les savoirs liés a un contexte donné, qui ne prgnieeir sens que par
rapport & une situation bien connue de I'appregagtl’on pourrait appeler
« savoirs ou connaissance contextualités ».

Dans les stages de formation d’aujourd’hui, il skarde plus en plus évident que
la formation n’a plus pour fonction de produire @esavoirs théoriques » mais seulement
des « savoirs conceptualisé ». Par exemples, iun&dizaine d’années, on commencait
toujours une formation bureaucratique par un rapgoel I'ordinateurs et son mode de
fonctionnement. Mais, aujourd’hui, méme pour degytations ayant leur premier contact
avec l'ordinateur. On entre par une manipulatiorclduier et de la souris.

Mais si la formation ne sert plus aujourd’hui a dume des savoirs généraux, a-t-elle
encore un impact sur les savoirs contextualités ?

On peut en douter, car ce que les opérationnelai@éamt, ce ne sont plus des savoirs mais
des savoirs faire directement transférable. Ceirgaresse les stagiaires, c’est de savoir
comment ils doivent faire dans leur entreprise.

2.2. Impact de la formation sur le savoir-faire :

Par savoir-faire, on entend une « connaissance éguoale », c’est-a-dire une
connaissance pratique qui permet de savoir comfagetdans une situation générale. Il
ne faut pas réduire pour autant le savoir-faire@ capacité manuelle. Il existe évidement
de nombreux savoir-faire intellectuels.

Il ne faut pas non plus confondre le savoir-fawvecaune compétence. Lorsqu’on maitrise
un savoir-faire, on sait faire en général ou dams situation expérimentale par exemple,
un employé arrive a faire dans une salle de foonatnais on n’est pas sar qu'il aille

réussir dans la situation de travail concréte.ull rhanque encore la pratique qui lui

permettra d’acquérir une certaine habilité.
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Cette habilité manuelle ou intellectuelle, on djart en effet en se confrontant au
« terrain ». C’est par I'expérience, que I'on devibabile, compétent ; il y-a souvent un
malentendu autour de la question du savoir-faideda compétence, entre d’'une part, les
exigences des managers, et d’autre part, les ¢apades formateurs. Le meilleur des
formateurs ne pourra jamais que produire des sémiog. Les managers demandent
toujours des stagiaires compétents.

Pour dépasser cette incompréhension, on sera ameeéser la formation non plus en
termes de stage, mais en termes de processus péyleego Le formateur devra alors
passer le relais au coach qui procédera & I'accongmaent bien aprés la formatith.

2.3.Impact de la formation sur le savoir étre :

Certains managers, encore plus que du savoir fagendent de la formation
gu’elle produise du savoir étre.

La formation a-t-elle donc pour mission de proddivesavoir étre ?
Nous allons répondre a cette question a travewdifigsentes dimensions du savoir étre.
2.3.1. Savoir-étre et savoir-faire #

Les nombreuses exigences imposées pour progreassri'dchelle hiérarchique
sont telles que certains salariés préférent reddes leur poste actuel et chercher une
satisfaction dans d’autres activités que leurs epgsincipal ou encore cherchent a
diversifier leurs compétences. Il faut étre constcigu’il ne faut pas attendre aprés les
autres pour progresser, dans sa vie profession@tgeut toujours perfectionner son cv,
se renseigner lors d’'une entrevue ou par ses [E@opoyens sur tout ce qui concerne une
organisation qui nous intéresse et prendre conseigue les emplois intéressants sont
souvent offerts sur le marché invisible.

“! Dennery Marc, Piloter un projet de formation, iitESF France, 2000, P142
42Sekiou Lakhdar et Blondin Louise « Gestion dessBeces Humaines »édition édition de Boeck,
Bruxelles 2004, P388
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Tableau N°04 : Savoir-étre et savoir-faire en gesin des carriéres

Savoir

Description

Etre

-Enthousiaste : il savoir encourager les attitugesitives chez ceux qui

prennent des décisions

-Informé : lire beaucoup et discuter avec d’autpessonnes sur des sujets

professionnels

-Présent : étre la au moment voulu pour étre clmsime porte parole du
groupe, pour faire des connaissance en relatiobkgoies, pour se montrer un

réseau

-Conscient: réaliser que la présence dans les isrgas professionnels d’'une

spécialité est nécessaire

-Opportuniste : les fréquentations doivent viseitds les personnes qui peuv
contribuer a 'avancement

-Sociable : ne pas négliger les événements sodalivrganisation

-Eveillé : chercher a connaitre ceux dont le pestantéressant

-Bien : étre chaleureux avec certains collegues, @ se renseigner sur g
d’autres collegues pensent de nous

PNt

Faire

-Fournir les résultats souhaités dans les délawsusr

-Réussir dans la plupart des projets entrepris

-Comprendre largement I'ensemble du secteur dié&tdans lequel on ceuv
et les affaires de I'organisation

-Présenter une image favorable face a la clien&tleaux partenaire
commerciaux de I'organisation

-Défendre la position de I'organisation au besoin

-Etre visible mais avec circonspection

-Utiliser un vocabulaire approprié a son sectewactivité et étre capabl
d’argumenter avec rigueur

-Evaluer et étre prét a défendre ses prises dégosur des points a risque

-Reconnaitre les erreurs que l'on fait devant leses, les analyser et corriger

rapidement les facons de faire

-Assumer lI'importance de I'apparence personnelle

-Aider et reconnaitre les efforts de collaboratepussqu’il y'a possibilité
d’obtenir leur loyauté

-Eviter toujours d’identifier en public des conamts

-Garder toujours des contacts avec les personfasi@es et influentes dans
domaine du travail

e

[72)

e

Source: SEKIOU LAKHDAR et BLONDIN LOUISE, Op, cit, p.388
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2.3.2. Développer des qualités morales :

La premiére dimension du savoir-étre ce que I'opellp généralement « les qualités
morales ». Il s’agit par exemple de I'ambition,acharisme, du sens de la responsabilité, de
I'honnéteté...

Toutes ces dimensions de la personnalité fonte@éér au bien et au mal. Il se cache
derriere elles des jugements moraux, mais aussipd#fds d’hommes et de femmes
particulierement adaptés a l'entreprise. C'est poela que les décideurs cherchent
toujours a développer ces qualités morales, notarhper la formation. Nous pouvons
citer a titre d’exemple, une entreprise qui cré&yrie d’intégration des jeunes embauchés
au cours duquel on va tout faire pour leur incutcgteapprendre ces qualités morales.

2.3.3. Changer le caractére :

Le caractére se réfere a quelque chose qui s'irserchacun de nous qui ne peut étre
changé radicalement, mais seulement développé.

Et pourtant, tant de formateurs et de managersretiansformer en quelques jours des
gens « émotifs » et « stressés » en des persocakeses » et « sereines » ou encore
changer des employés « soumis » et « introveris ades collaborateurs « proactif ».

Mais, en réalité, il est difficile de demander & wersonne adulte de changer en deux ou
trois jours ce qu'elle n'a jamais pu changer emt#eou quarante ans. C’est pourtant
l'illusion véhiculée par la majorité des formatioas management et au développement
personnel.

2.3.4. Développer les godts et intéréts

Les godts et intéréts permettent d’augurer le clppofessionnel. Le personnel peut
avoir le goQt pour le travail manuel ou pour ungvéé plutét intellectuelle. Il peut avoir
intérét a réaliser des travaux plutdt « créatifaplutdt « méthodique ».

Ses godts et intéréts vont guider ses conduitémnter ses pratiques professionnelles. lls
sont donc déterminants dans son comporteffient.

La particularité des godts et intéréts est d’étddp stables, mais ils peuvent parfois
évoluer. Dans le cadre de la gestion des carrlarisgmation peut agir sur eux, si elle est
de longue durée (plusieurs mois par exemple) atllsi est couplée a une démarche
d’'orientation avec bilan de compétence, parcoudividuel de développement. Elle
permet au personnel de découvrir de nouveaux cemfintéréts au cours de sa vie
professionnelle.

435 Michel et M.Ledru, Capital-compétence dans l'eptise, édition ESF, 1991, P122
47



Chapitre 02 Le réle de farmation dans la construction
des compétences

2.3.5. Produire des comportements stéréotypes

Les managers exigent de plus en plus que les stagest directement efficaces et
gu'ils produisent des comportements stéréotypes.véulent que tout le monde se
comporte de la méme fagon.

2.4.Impact de la formation sur les démarches intedctuelles

Selon S.MICHEL et M.LEDRU, les démarches intelleties «sont un ensemble de
processus de résolution de problemes » intégrées aiacun de nous. C’est la maniere
dont chacun va mobiliser ses savoirs, savoir-fatesavoir-étre pour résoudre les
problémes qui lui sont posés dans son contextegsmhnnel.

Ces démarches intellectuelles sont au cceur des étenges et elles se développent
principalement par I'expérience. C’est en étantfrmomé a des « situations problémes »
gue chacun peut élaborer sa maniére de résoudre.

Il existe trois grandes maniéres de résoudre dasgmes et donc trois types majeurs de
démarches intellectuelles : I'application, I'addta, la création.

< L'application regroupe les démarches qui consisteappliquer des procédures de
résolution de problémes parfaitement définis ;

% L’adaptation est une démarche d’ajustement, deuttaxh, d’installation ou il
existe toujours une marge de manceuvre ;

% La création est une démarche au cours de la goelleherche a résoudre un
probleme sans avoir de représentation claire ddudation, ni au sens de processus
de résolution, ni au sens de solution finale gra setenue.

La formation peut-elle avoir des effets sur les déhes intellectuelles ?

D’un point de vue théorique, la formation semble 8outil & méme de faciliter le
développement de nouvelles démarches intellecgjdigartir du moment ou elle est de
longue durée et qu'elle se fixe comme objectif peeme travail sur les opérations
intellectuelles.

Mais d’'un point de vue pratique la réponse est sqiositive, car une démarche
intellectuelle ne s’apprend pas directement maiscliiert en étant amener a I'appliquer. I
est indispensable que l'apprenant puisse étre @oidfr en formation a des
nouvelles « situations problémes » pour pouvoie étilisé des démarches intellectuelles
originales. Or, il ne semble pas que cela soitlegednt le cas aujourd’hui. En effet, les
pédagogies utilisées actuellement dans la plugarsthges de formation invitent assez peu
les stagiaires a employer des démarches intelléedude type « création ». Ce sont les
démarches de type « adaptation » et surtout «cghipin » qui semblent étre & I’honneur.
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2.4.1. Impact de la formation sur la confiance en soi :

La confiance en soi se bétit de I'image de soieet @stime de soi. L'image de soi est
limage que s& construit progressivement l'individu sur lui-ménties’agit d’'un plus ou
moins important jugement de Soi.

L’estime de soi est un jugement global sur soi m&uepeut étre plus ou moins
positif. L’'estime de soi implique donc un jugemetvaleur de l'individu sur lui-méme ;
et si ce jugement est positif, la personne aurdiamace en elle méme et inversement s'il
est négatif.

Une estime de soi positive va conduire I'individig’attribuer ses succes, alors qu'il
attribuera ses échecs plutét a des causes ext&rats attribution des succés renforce
I'image positive qu’il a déja de lui méme. La fation peut favoriser le développement
de la confiance en soi ou éviter de la réduire mtiquant une pédagogie de la réussite
permettant a chaque participant de réussir a matti@uvre les connaissances acquises au
cours du stage, en encore, en évitant tout jugerdentgroupe défavorable sur le
comportement de I'apprenant et en s’interdisantrséme toute attribution dévalorisante.

Schéma N°06 : Les niveaux d’apprentissage selon KiPatrick

4 A
Performance // ¢+ Compétence
N J + Motivation
p N [Management ] + Environnement de travail
Compétence
. J / L,
+ Capacite
e ) N [ Expéerience ] + Confiance en soi
Connaissance ou .
L ¢ Sens professionnel
capacité
\ ) A - d . . f .
. . titude= (savoir+savoir faire
- N [ Formation ] P ( )

Aptitude
& J
=Vitesse d’'apprentissage

Source: Annick Cohen « Toute la Fonction Ressources Hoasabp, édition Dunod, Paris 2006,
p244

“4 Michel Barthod, Daniel Pernin et autres, « Dévplapent des compétences et stratégie de I'entreprise
Edition d’organisation, Paris 1987, P112
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2.5. Les principes de la formation dans la constrdion des compétences :

Selon Daniel Pernin, pour mettre la formation awxviees de construction des
compétences il existe six principes.

2.5.1. Situer la formation dans un processus éducatif :

Pour étre efficace, la formation doit prendre pla@ms un processus éducatif qui
commence par le déclenchement des intéréts popreragire et qui aboutit a un
perfectionnement continu sur le terrain, commeréeige le schéma suivant :

Schéma N°07: Le processus d’'acquisition des compBtes

Source : Michel Barthod, Daniel Pernin et autres. Op.cit,1d.
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Le schéma peut étre commenté a travers les pointsigants :

» L’émergence de l'intérét de I'individu quant a fadquisition de compétence est

2.5.2.

fonction de multiples facteurs, parmi lesquelsuaasité et la conscience des enjeux
jouent un réle important, comme il dépend aussiadeactéres de I'environnement a
savoir : I'altitude de la hiérarchie, des collegues renforce ou réduit la propension
initiale de chacun ;

L’acquisition des concepts de base peut se faikasie des pédagogies simples tout
en utilisant des méthodes inductives, partant@eErience de chacun, par exemple :
faire accéder aux relations entre pression, volaetmtempérature d’'un gaz en partant
des instruments qui permettent de la conditionriedee le mesurer : manometre,
thermometre ;

Le premier contrble sur le terrain suppose que itl@aton d’'apprentissage soit
suffisamment simplifi€e pour qu’'on ne se perde pasn ne soit dépassé, et qu'on
suffisamment proche de la réalité, car il fautarla théorie aux bases pratiques des
formeés ;

L’approfondissement des concepts de base se ndargtemiéres expérience choisies
pour leur simplicité et leur valeur significative]e dépend de la souplesse d’esprit et
de la qualité de compréhension des formateurs ;

Contrdle dans une situation réelle : c’est un téxta fois qui touche a la pertinence
des concepts et du degré d’apprentissage du foomégmuvoir identifier la situation
et les cas d’application des procédures ;

Entrainement contrdle sur le terrain : c’est I'agiissage qui se développe au fur et a
mesure de I'apparition de cas nouveaux, ce congsileelui des faits et des images
gue l'organisation utilise pour marquer la réussitel’échec du formeé : tableaux de
bord, notes de qualité etc. ;

Perfectionnement continu sur le terrain: c’estgue les industriels appellent la
« courbe d’expérience » qui permet de progressedepaours méme de l'exercice
orienté vers la réussite, mais c’'est aussi la poéide prendre des initiatives pour
rechercher des solutions nouvelles (faire mieuxsgsgeconcurrents).

Situer I'expression des objectifs au niveau des niees d’ouvrages :

On appelle « maitre d’ouvrages » le client qui adie de compétence pour atteindre ses
buts, il organise la formation dans le cadre de@ssus de développement des compétences.

Comme le client, le maitre d’ouvrage a tendanceaaimiser le temps et I'argent qu’il faut
consacrer a la formation pour qu’elle soit vraimetile.
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2.5.3. Promouvoir le bon usage de la formation :

Le responsable de formation doit susciter I'attamtdu personnel en leur montrant
combien les actions de formation ont permis desiéasmoindre frais, en argent et en temps.
Mais aussi attirer l'intérét en mettant en évidetes écarts existants entre les objectifs
opérationnels et les défauts de compétences touhatrant en quoi la formation peut
contribuer a combler les défauts qui peuvent existe

2.5.4. Etablir des cahiers de charge :

Il s’agit d’établir un contrat qui lie le maitrealivrage et le maitre d’ceuvre. Le bon cahier
des charges est celui qui traduit la compréhensgoiproque des objectifs du client et les
contraintes professionnelles de la formation.

2.5.5. Concevoir une action de formation adaptée :

Dans le but de montrer une opération de formatfoage, il convient a son responsable
de savoir combiner et choisir entre les méthodéssebrmules qui conviennent le mieux aux
besoins précis d’acquisition de compétences.

2.5.6. Choisir les actions prioritaires :

Comme toutes les opportunités d’investissement,ofgrations de formation sont en
général trop nombreuses pour que les entreprigssgo toutes les finances, donc il convient
de faire des choix en tenant compte de la prietitge I'urgence de I'action.

Ces choix des actions retenues sont faits parilgeants opérationnels clients et non les
maitres d’ceuvre (les organisateurs de la formation)

Conclusion:

La compétence est un facteur stratégiqgue de priotictionc c’est un atout
concurrentiel. Mais il y’a un grand nombre de chdntreprises qui n’hésitent pas a réduire
les budgets de formation, car ils estiment que a# sles dépenses de luxe, nullement
considérées comme des investissements stratégiques.

La formation consiste a répondre et exécuter leket requises par le poste, elle améliore
'adaptation au poste occupé et aide a évoluerd/argres fonctions.

La compétence permet de mettre l'accent sur |'aretion d’'un certain nombre de
prérogatives dont on avancera en l'occurrence :

> Le savoir étre ;
» Le savoir faire ;
> Le savoir agir.

Ce qui permettra aux employés de répondre aux mes@geincontournables de la qualité du
service et de répliquer aux mutations qui surgisdans I'environnement.
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Chapitre 03 Adaptation au plan de formation auxoesoins de I'entreprise :
Cas de 'ENIEM

Introduction du chapitre :

Apreés avoir compris et cerner les notions théosqles plus importantes sur la
formation compétence et afin d’apporter un résutaotre travail de recherche nous nous
consacrons dans ce troisieme chapitre a une présentation géndes caractéristiques de
I'organisme d’accueill

Dans ce dernier chapitre nous allons essayer deirsguel est I'apport de la
formation et performance dans le développementadempétences au sein de L'ENIEM.

Et comme nous l'avons dit dans notre préambule &asail, pour pouvoir recueillir un
maximum d’informations dans I'optique de bien rgali notre travail afin d’atteindre nos
objectifs d’études souhaités, nous avons jugé leomeher une étude empirique « c'est-a-dire
fondée sur les faits ou réalités du terrain » efasant sur deux méthodes (qualitative et
guantitative) développées par le biais d’entretensn questionnaire.

Section 01 : Champ spatial de I'étude : cas de 'HEM

L'entreprise ENIEM (Entreprise Nationale des Indiest Electroménagers) se trouve au
sein de la zone industrielle AISSAT-IDIR OUED-AIS&I 10Km de TIZI-OUZOU, elle
s’étale sur une surface totale de 55ha, sa direg¢ggmérale se trouve au chef-lieu de TIZI-
OUZOU a proximité de la gare ferroviaire.

1. Historique :

L'entreprise nationale des industries de I'électtoagers (ENIEM) est issue de la
restructuration de la société nationale de fabidnaet montage de matériel électronique
(SONALECQC), elle a été transformé juridiquement enié&té - par actions, par le décret
numéro 83/19/ du 02Janvier 1983.

Dans le cadre des réformes économique décidéete pgmuvernement, elle est passée a
I'autonomie en Octobre 1989 et dénommée ENIEM/EPRI/S

- EPE : Entreprise publique Economique ;
- SPA: Société par Action avec un capital socia2 @&7.500,00DA.

Le développement du CAM s’est fait par étapes pesgion peut le résumer comme suit :

- La période 1979-1980 :
Phase de démarrage et de stabilisation de la piodwdu CAM par la DIAG (Société
Allemande), le complexe a démarre la production i#ts appareils ménagers tels
gue les moulins a café, les séche-cheveux.

- La période 1980-1986 :
Phase de maitrise du processus de fabrications etotitage par le personnel
national de l'unité.

- La période Septembre 1986-1988 :
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Réalisation des opérations de développement quiadait par la mise en place de la
nouvelle ligne de réfrigérateurs par le partend@gonais MITSUI-TOSHIBA.

- La période 1989-1991 :
L’entrée de production de la nouvelle unité cuisies par le partenaire Italien
Intercoop/Techno-gaz.

Notons le passage de I'ENIEM, en Octobre 1989aaténomie
88.01 de 1988 portant orientations des entreppsbBgques et économiques.

- La période 1992-1996 :
Mise en place de l'unité de fabrication congéladeworizontaux du partenaire libanais
LEMAITIC, reprise de montage des petits appareilénagers en janavier1993,
réalisation du radiateur gaz butane (catalytique}évrier 1993 et la réalisation du
projet réfrigérateur 5201 au cours du premier stémee 'année 1995.

1.1

Les activités et Missions :

conformément a la loi

L’ENIEM est une entreprise stratégique sur le pdannomique du pays ; sa mission est
d’assurer la production et le montage des appadsldRéfrigération, de Congélation, de
Cuisson et de Climatisation avec une intégratianiglle.

Cette intégration concerne généralement la fahoicat’'une partie des composants des
appareils de froid et de cuisson, essentiel pddNIEM. La mission de celle-ci est de
satisfaire la demande nationale, et de placer smifuft & I'échelle internationale.

Par la qualité de son produit, elle est placée p&mprofessionnels de I'électroménager.

Tableau N°5: Tableau récapitulatif des activités d&’ENIEM

Unité

Activités

Mission

Direction générale

Elle exerce une autorité hidngue et

La direction générale est

fonctionnelle sur I'ensemble desesponsable de la stratégig et
directions et des unités. du développement de
I'entreprise.
Froid -transformation de la tole ; La mission de l'unité est de
Email : unité froid@) -traitement (peinture, plastification) ; | fabriquer, assembler et
Eniem.com.dz -injection, plastique, polystyréne ; développer les produits de
-Fabrication de piéces métalliquéoid domestique.
(condenseur, évaporateur) ;
-Isolation ;
-Thermoformage ;
-Assemblage.
Cuisson : -Transformation de la téle ; La mission globale de
Email : unité| -Traitement et revétement de surfadeinité est de fabriquer,

cuisson@Eniem.com.dz

(émaillage, zingage, chromage) ;

-Assemblage.

assembler et développer les
produits de technologiE
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similaire.

-Transformation de la téle ; La mission globale de l'unité

Climatiseurs -Traitement et revétement de surfaest de fabriquer, assembler et

Email : (peinture) ; développer les produits de

clim@Eniem.com.dz -Assemblage. technologie similaire.

En plus ces activités de réalisation|les

unités de produits (froid, cuisson |et

climatisation) assurent en leurs seins

respectifs les activités suivantes :

-achats ;

-Contrble qualités (réception, en cours

de fabrications, finale) ;

-Stockage (magasin, atelier) ;

-securité industrielle.

-Conception et réalisation ddsunité est chargée de

Prestation technique outils/moules ; fournir de la prestation

-Réalisation (usinage) de diverse pigeehnique et des services
de rechange ; nécessaires aux unités |de
-Etalonnage/vérification des instrumentsoductions.

de mesure ;

-Impression ;

-Production d’énergie de fluides ;

-Entretien des batiments ;

-Fabrication de palettes (menuiserie) ;

-Neutralisation des rejets

industriels avant évacuation vers I'oued ;

-Transport marchandise ;

-Surveillance du site ;

-Prestation sociale.

Commerciale -Marketing ; Cette unité chargée de |la

Email : -Vente ; commercialisation des

commerciale@Eniem.co| -Service apres-vente ; produits de I'entreprise, et du

m.dz -Gestion des stocks des produits finis. service apres-vente.

Filiale EIMS La mission globale de l'unité
est de produire et de
développer les produits
sanitaires (baignoires,
lavabos).

Filiale FILAMP L'unité lampes de Mohammedia(ULM)

qui a démarrer en Février 1979 pour
fabriquer des lampes d'éclairage

domestique ainsi que des lampes| de
réfrigérateurs est devenue filiale a 100%

ENIEM le 1*" Janvier 1997

Source

‘Interne de I'entreprise
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1.2. Objectif Social :

Le champ d’activité de I'entreprise ENIEM consistela conception, la fabrication et la
commercialisation des produits électroménagers gins la prise en charge de la fonction
service aprés-vente.

1.3. Présentation de I'organigramme Général des activigéde L’ENIEM *°

Direction Générale

Filiale Lampe Filiale ELMS

y

Direction des
Ressources humaine

> Unité Froid

-

Direction Marketing
communication

y

Unité Climatisation

Direction Planification
et Contrble de Gestio

Unité Prestations
techniques

Direction Qualité

Unité Cuisson

Département Juridiqu
et Contentieux

-

Unité Commerciale

A 4

* Source : interne & I'entreprise Unité commerciale,
*® Source : interne & I'entreprise Unité commerciale,
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Les principales activités de 'ENIEM :
A. Direction générale.

La direction générale est 'unité qui est respolesdb la stratégie et du développement de
'entreprise, en tenant compte des résolutions dns&l d’administration. Elle exerce
l'autorité hiérarchique et fonctionnelle sur I'enggle des directions et des unités.

B. Unité Froid :
La mission de cette unité est de produire et d@pelples produits de froid domestique.
Les activités de cette unité sont :

- Transformation de la tole,

- Traitement et retraitement de surface (peinturapéxation),
- Injection plastique et polystyréne,

- Fabrication des pieces métalliques (condenseupogéateur),
- Isolation,

- Thermoformage,

- Assemblage.

C. unité cuisson :
La mission globale de I'unité est de produire dgsaaeils de cuisson a gaz, électrique ou
mixte et tout produit de technologie similaire.
Ses activités sont :
- transformation de la tole,
- traitement et revétement de surface (émaillaggage, chrono mage),
- assemblage.

D. Unité climatiseurs :
La mission globale de I'unité est de produire etléeelopper les produits climatiseurs.
Ses activités sont :
- Transformation de la tole,
- Assemblage.

En plus de ces activités de réalisation, leségnide production (froid, cuisson et
climatisation) assurent en leurs seins respee#fsattivités suivantes :

- Etude/Méthode de fabrication ;

- Achats;

- Controle (réception, encoure de fabrication) ;
- Stockage (magasin, atelier) ;

- Maintenance ;

- Sécurité.
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E. Unité prestation techniques :

L'unité est chargée de fournir des prestationsrtiegles et des services aux unités de
production.

F. Unité sanitaire :

Cette filiale, située a MILIANA DABS la wilaya d’AN-DEFLA, est I'équipe des moyens
de production. La mission de l'unité est de proglgt développé les produits sanitaires
(baignoire, lavabos).

G. Unité filamp :

Cette filiale dont le capital est détenu a 100% PEIEM é été filialisée en 1996 ; son
siege social est situé a la zone industrielle ddHAMMEDIA, willaya de Mascara a 80km a
I'Est d’'Oran. Cette filiale est spécialisée dan&larication, la commercialisation ainsi que la
recherche et développement des produits d’éclairage

H. Les gammes de produits de L'ENIEM :
- Réfrigérateur petit modele,
- Réfrigérateur grand modele,
- Congélateur vertical,
- Congélateur horizontal,
- Le combiné,
- Cuisiniere 04 et 05 feux,
- Climatiseur type fenétre,
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Schéma N°8 Présentation générale de I'organigramme d’accuell

Président Directeur général

Filiale
Eims

Filiale

Direction

Direction . . i i . . . . .
i Direction Direction Direction planification Direction Département Direction Filamp
Fiances B . s .
Comptabilités Ressources| développement Gestion Contréle de Qualité et Juridique Marketing et
Humaines et partenariat Industrielle gestion et Environnem Contentieux Commercialisation

Audit nt

/

Unités Unité Unité
Cuisson Climatisation Prestation

Unité Froid

Service Secrétaire
Administration Principale

Source :Internet unité Commerciale
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1.4. La délimitation de champ détude: unité comrarciale département
Administration Générale et Ressources Humaines :

Il est nécessaire de souligner que jusqu’a I'arl®gY, la commercialisation des produits
ENIEM étais assurée par I'exclusivité et le monepde la SONACAT. Cette derniere a
donner naissance a l'entreprise pour commercialgetotalité de la production. Aprés
'avenement d’autonomie des entreprises, L' ENIEMlécidé de prendre en charge la
fonction commerciale, en établissant des relatdirectement avec les clients et cela a partir
de juin1998.

1.4.1. Présentation de I'unité commerciale :
1.4.2. Les missions de l'unité commerciale :

L’'unité commerciale de 'ENIEM a pour mission d’assr la vente au niveau du marché
local et extérieur.

Pour promouvoir ses ventes. L'unité commercialdigéales études de marché, entame des
actions promotionnelles et publicitaires et ellet rae place la force de vente, afin de se
positionner et faire face a la concurrence actuelle

Les taches principales de l'unité commerciales sont

+ Elaborer les programmes annuels et pluriannuelgptbéation ;

+« Conduire les actions de prospection de I'extéreuvue de I'exploitation ;

Participer aux manifestations commerciales au niveandial et international ;

Veiller et suivi des clients externes et au resgdestengagements,

Traiter effectivement les doléances des clients,

% Participer tous aux travaux relatifs a la conceptie la stratégie commerciale (plan
d’action et tous autre choix de I'entreprise),

« Conduire les travaux d'études, [l'analyse et detl®ge relatifs aux tendances
modifications et évolution des marchés intérietisxéerieurs ;

+« Limiter et proposer I'entreprise a toutes actioisant a I'élargissement du marcher,

% Concevoir et proposer la politique de I'entrepesematiére de garantie.
47

R/
L X4

R/
°

R/
°

R/
X4

1.4.3. Organisation de I'unité Commerciale :
L’unité commerciale est composée de (07) départemsavoir :
A. Contrbleur de Gestion :

Il est pour réle de prévoir les quantités a praelet celles a vendre, ces dernieres
changent selon les résultats des années précéddidgs. peuvent étre supérieures ou
inferieures aux provisions qui sont faites.

" Source : interne & I'entreprise Unité commerciale,
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B. Département vente :

Il est chargé de vendre les produits fabriqués leatreprise, soit par la distribution
directe a partir des points de vente propres a @llepassant par des agents agrées et
distributeurs, comme il est chargé aussi des apgelfre.

C. Deépartement marketing et exportation :

Il est chargé de valoriser les liens entre les ypetelirs et les consommateurs en se basant
sur des études du marché pour connaitre les ditieleesoins de mieux y répondre. Comme il
a pour tache la communication via les différentyems media et hors media pour- faire la
communication qui est de plus en plus forte de @yagds produits destinés a I'étranger.

D. Département finance et Comptabilité :

La mission principale de ce département est leemght des opérations financiéres,
gestion des salaires, I'élaboration des différerimptes comptables, les réalisations, les
codts, etc.

E. Département ressources humaines :
C’est notre structure d’accueil ou noms avant séalnotre stage pratique.

Il est chargé de la gestion du personnel en tedaagualité et quantité a savoir I'effectif, la
compétence du personnel, les départs volontaireelicenciements individuels, il sera
développé ci-apreés.

F. Département service apres-vente :

Ce département est chargé de la préparation ddsifg@NIEM dont la piéce et la main
d’ceuvre sont gratuites durant la durée de gardatiedehors de cette période, la préparation
est payante comme il assure la disponibilité deiéece de recharge a ses agents agrées
préparateurs.

G. Département gestion des stocks et produits finis :

Il assure I'approvisionnement de I'entreprise ertiénas nécessaires a la fonction de
I'entreprise et ainsi éviter a cette derniere é@ventuelle rupture de stocks. Comme |l
s’occupe aussi de la gestion des produits finisr @msurer la satisfaction des clients et
fournisseurd?®

8 Source : interne & I'entreprise Unité Commerciale,
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Unité commerciale
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Gestion marketing et administration locale et comptabilité aprés-vente des stocks produits
exportatiol générale et ressour finis

Source :Interne Unité Commercial
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1.5. Présentation du département ressources humaie
1.5.1. Organisation :

1.5.2.1l est chargé d’orienter et contréler les acéside gestion des ressources humaines
(gestion du personnel, emploi, formation) de t@ssrleufs (09) département cités ci-dessus.

Les missions du département administratif:

+« Participe a I'élaboration des procédures de gesttoadministration du personnel et

l'unité ;

Participe, en collaboration avec les directeursrdssources humaines, a la politique a

moyen et long termes ;

Définir, en collaboration avec le directeur dessoesces humaines, la politique de

formation au sein de l'unité et les lignes diramws en matiere de méthodes a

appliguer et des moyens a mettre en ceuvre ;

% Animer, oriente, suivis, contrdler la mise en cewueplan de formation de I'unité en
conformité avec les orientations de la directions deessources humaines
conformément aux procédures en vigueur ;

% Supervisé, coordonne et contrble de [lactivité de destion du personnel
(Administration du personnel, paie, gestion sociameploi) ;

« Agit en tant que conseil pour toute question eati@h avec la formation ressources
humaines ;

% Planifie les actions envisagées pour répondre bjectifs, ciblés et programmes.

7
L X4

R/
°e

1.5.3. Organisation Interne de la Direction Ressoges Humaines :
Le chef du département est assisté dans ces tpahes

- Chargé d’études personnel,

- Chargeé de la formation,

- Chargé de I'emploi,

- Secrétaire de département,

- Section moyens communs.
A. Service gestion personnel et paie :
a. Mission de service de la gestion du personnel etipa

Ce service a pour d&:

» Controle et coordonner des activités en matiérepae, gestion du personnel et
gestion social,
Tenir les dossiers et des fichiers du personnel,
Veiller a l'application de la législation et du fégnent intérieurs en matiere de
discipline générale,
Suivre le développement des carriéres des trauveslle
» Mettre en applications des procédures des ressohtopaines ;

L)

7
L X4

7
o0

>

R/
%

D

9 Source : interne & I'entreprise Unité Commerciale,
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R/
**

R/
A X4
K/
£ %4

K/
£ %4

K/
£ %4

B.

Mettre en ceuvre des plans prévisionnels,
Elaborer des bilans de I'apprentissage,
Exécuter les opérations de recrutement et de pronst
Elaborer des situations périodiques d’activitésceonant le volet formation,
Participer a I'élaboration des rapports d’activithensuelles ou annuelles liées aux
services ressources humaines.
L’organisation du service gestion du personnel etage :
Le service du personnel et paie est structuré er de
Section gestion personnel et paie :
Assurer la gestion administrative et paie conforméimaux dispositions légales et
procédurales en vigueur,
Etablir & la demande des travailleurs les documadisinistratifs dont ils ont besoin
(attestation de travalil, relevé des émoluments),
Suivre I'absentéisme des travailleurs et signasrlbondons de poste,
Etablir et contrdler la paie.
Section gestion sociale :
Recoit, vérifie, compléte et établir tous les doents nécessaires aux dossiers relatifs
aux allocations familiales, allocation social, &rde travail, mutuelle et autres
assurances sociales,
Recoit et traité les documents relatifs aux rembements et les transmet,
Assure toutes correspondances avec les organisorepétents en matiere social
(CNR ; CNAS ; CAAR),
Etablir mensuellement les états de rapprochemertecnant les allocations.

*0 Source interne a I'entreprise Unité Commerciale,
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Schéma N°10Présentation de la Direction Générale et des Ress® Humaines
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Source :Interne Unité Commerciale
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1.5. Présentation du département ressources humaie
1.5.1. Organisation :

1.5.2.1l est chargé d’orienter et contréler les acéside gestion des ressources humaines
(gestion du personnel, emploi, formation) de t@ssrleufs (09) département cités ci-dessus.

Les missions du département administratif:

+« Participe a I'élaboration des procédures de gesttoadministration du personnel et

l'unité ;

Participe, en collaboration avec les directeursrdssources humaines, a la politique a

moyen et long termes ;

Définir, en collaboration avec le directeur dessoesces humaines, la politique de

formation au sein de l'unité et les lignes diramws en matiere de méthodes a

appliguer et des moyens a mettre en ceuvre ;

% Animer, oriente, suivis, contrdler la mise en cewueplan de formation de I'unité en
conformité avec les orientations de la directions deessources humaines
conformément aux procédures en vigueur ;

% Supervisé, coordonne et contrble de [lactivité de destion du personnel
(Administration du personnel, paie, gestion sociameploi) ;

« Agit en tant que conseil pour toute question eati@h avec la formation ressources
humaines ;

% Planifie les actions envisagées pour répondre bjectifs, ciblés et programmes.

7
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1.5.3. Organisation Interne de la Direction Ressoges Humaines :
Le chef du département est assisté dans ces tpahes

- Chargé d’études personnel,

- Chargeé de la formation,

- Chargé de I'emploi,

- Secrétaire de département,

- Section moyens communs.
A. Service gestion personnel et paie :
a. Mission de service de la gestion du personnel etipa

Ce service a pour d&:

» Controle et coordonner des activités en matiérepae, gestion du personnel et
gestion social,
Tenir les dossiers et des fichiers du personnel,
Veiller a l'application de la législation et du fégnent intérieurs en matiere de
discipline générale,
Suivre le développement des carriéres des trauveslle
» Mettre en applications des procédures des ressohtopaines ;

L)

7
L X4

7
o0

>

R/
%

D

9 Source : interne & I'entreprise Unité Commerciale,
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R/
**

R/
A X4
K/
£ %4

K/
£ %4

K/
£ %4

B.

Mettre en ceuvre des plans prévisionnels,
Elaborer des bilans de I'apprentissage,
Exécuter les opérations de recrutement et de pronst
Elaborer des situations périodiques d’activitésceonant le volet formation,
Participer a I'élaboration des rapports d’activithensuelles ou annuelles liées aux
services ressources humaines.
L’organisation du service gestion du personnel etage :
Le service du personnel et paie est structuré er de
Section gestion personnel et paie :
Assurer la gestion administrative et paie conforméimaux dispositions légales et
procédurales en vigueur,
Etablir & la demande des travailleurs les documadisinistratifs dont ils ont besoin
(attestation de travalil, relevé des émoluments),
Suivre I'absentéisme des travailleurs et signasrlbondons de poste,
Etablir et contrdler la paie.
Section gestion sociale :
Recoit, vérifie, compléte et établir tous les doents nécessaires aux dossiers relatifs
aux allocations familiales, allocation social, &rde travail, mutuelle et autres
assurances sociales,
Recoit et traité les documents relatifs aux rembements et les transmet,
Assure toutes correspondances avec les organisorepétents en matiere social
(CNR ; CNAS ; CAAR),
Etablir mensuellement les états de rapprochemertecnant les allocations.

*0 Source interne a I'entreprise Unité Commerciale,
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Schéma N°9:Présentation de la Direction Générale et des Ress® Humaines
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Source :Interne Unité Commerciale
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1.6. La communication :

Etudier la communication a I'ENIEM, revient audier 'ensemble des phénomenes et des
techniques qui permettent d’établir une relatiommeskes individus et les groupes d’individus.

1.6.1. Le r6le de la communication :

ses attitudes ou ses comportements vis-a-vis dadjgrise, d’'une marque, d'un produit, ou
d’'une idée.

1.6.2. Les types de communication au sein de 'EEM :

On distingue différents types :

Elle englobe la communication orale et écrite.
a. La communication Orale :

C’est l'utilisation des mots parles pour créer ialabue entre deux ou plusieurs personnes.
b. La communication écrite :

C’est la transformation d’'un message sur un sugpoysique, elle doit étre complété, lisible,
et compréhensible.

1.6.3. La communication non verbale :

Elle est obtenue sans ['utilisation des mots, c'astravers des gestes, la posture, les
expressions faciales, des symboles, ...etc., cedgpsommunication est efficace, il joue un
réle vital dans le milieu professionnel de L’ENIEM.

1.6.4. La communication visuelle :

Elle est fondée uniquement sur les dessins, iitistrs, affichage, etc... a l'intention des
travailleurs de 'ENIEM.

1.6.5. Les formes de la communication interne :
A 'ENIEM on distingue trois (3) formes de commuaiions :

< Ascendante
< Descendante ;
< Latérale.
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c. La communication ascendante :

Elle va du personnel vers la hiérarchie a travessrdoyens utilisés tels que le téléphone, une
demande ou par intermédiaire.

Exemple : cas de mutation, la personne concerndird@resse rédige une demande de
mutation au chef de service pour étudier le casjaraier envoie la demande au chef du
département pour son avais, et enfin la direcponor I'avis favorable du directeur des
ressources humaines.

d. La communication descendante :

Elle émane de la hiérarchie vers le personnel pelienet & la hiérarchie d’informer et de faire
participer les exécutants a sa décision. Cette aomuation se pratique par les moyens de
notes d’information, le téléphone et des réunions.

e. La communication latérale :

Au sein de 'ENIEM, cette forme de communicatiomcerne la relation entre les travailleurs
de méme niveau

1.7. La rémunération :

Le systeme de rémunération a 'ENIEM est baséeyrihcipe de I'égalité de traitement de
'ensemble des salariés de I'entreprise, sans &ufarme de discrimination, si ce n’est celle
de la compétence, du savoir-faire, de qualificapioofessionnelle, et du mérite.

Le systeme de rémunération est une contreparti¢radail effectif et consacre donc le
principe que nul ne peut étre rémunére pour un seffeptravail non effectu.

1.7.1. Le systeme de classification professigile :

Le systéme de classification des postes de trdediENIEM, exprime un ordre hiérarchique
des postes de travail existant dans I'entreprisseetraduit par une nomenclature de ses
postes.

La classification professionnelle fait ressortis lgroupes socioprofessionnels correspondant
aux postes d’exécution, de maitrise, d’encadrenatrtt,encadrement supérieur.

1.7.2. La grille des salaires :

La grilles des salaires catégorielles correspond différents niveaux hiérarchiques de
rémunération des postes de travail et traduit érepune évolution horizontale (sous terme
d’échelon) sanctionnant la valeur individuelle ddaaot du mérite professionnel propre a
chaque salarié de I'entreprise.

*L Articles 290, 293 et 294 de la convention colles©p,cit.
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La grille des salaires regroupe I'ensemble desriéalale base applicable au niveau de
'ENIEM, elle se compose de : (voir annexe 01)

1.7.3. Le systeme de prime et indemniteés :
Ce systeme permet :

« La stimulation et lI'encouragement avec comme dibjeEamélioration des
performances de I'entreprise, le développemenimgdtive et de la créativité ;

+ L’indemnisation de contraintes particulieres liées conditions de travail ;

% Le remboursement de frais engagés dans le cadiactieité professionnelle.

Selon la convention collective, le régime des psnet indemnité de I'ENIEM est comme
suit 22

A. Les primes :
a. Les primes de rendement individuel (PRI) :

Selon les efforts individuels fournis par chaqaeailleur sur le plan quantitatif, ainsi que son
comportement quotidien sur le plan de la disciplgémérale, de la ponctualité et de la
disponibilite.

Le taux de la prime est fixé entre 0 et 20% daisalde base.

Le (PRI) participe a la détermination de % poucadéul de L'IEP (indemnité d’expérience
professionnel).

b. Prime de rendement collectif (PRC) :

Destinée a récompenser l'atteinte d’objectifs fix@s I'employeur et du chiffre d’affaire
assignés aux groupes homogénes suivants un plaelarmété par 'employeur

Le taux de la prime varie entre 0 et 20% du salkdérédase selon le taux de la réalisation des
objectifs.

Le (PRC) participe a la détermination de %2 pouwdleul de I'indemnisation du congé paye.
c. Prime de responsabilité :

Destinée a sanctionner des positions professia@medibnt les titulaires auront a assumer de
facon permanente des responsabilités directesestravail d’autres personnes et sur les
moyens materiels et financiers de I'entreprise.

Elle est allouée mensuellement aux travailleursipants des postes de maitrise, de supérieur
et cardes, en raison des sujétions particuliénegualies ils sont soumrs.

521dem article, 157 et 162.
53 1dem, article 304,305 et 306.
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B. Les indemnités :
a. Indemnité d’expérience professionnelle (IEP) :

Elle est allouée a tout travailleur qui a I'ancietéau poste de travail.

Le taux est fixé a 1,75% par année d’anciennets bamtreprise.

by

L’'IEP est destinée a valoriser la fidélité du tillear a I'entreprise et I'expérience hors
I'entreprise pour les nouveaux recrutes.

b. Indemnité des heures supplémentaires (IHS) :

Cette indemnité est destinée a rémunére les hemeesillés au-dela de la durée
hebdomadaire de travail (40 heures par semaineégke dans la limite de 20% de la durée
légale de travail.

Le nombre d’heures supplémentaire est de (08) bgumesemaine.
Les différents types d’heures supplémentaires:sont

% Les heures supplémentaires effectuées dans larsen®jour ;

% Les heures supplémentaires effectuées dans la nuit

% Les heures supplémentaires effectuées un jourpde tégal.
c. Indemnité de nuisance (IDN) :

Tout ce qui est inconfort, danger pour la santghironnement comme le bruit, la fumée, la
pollution, sont des nuisances.

Le taux de nuisance a ’'ENIEM est fixé a 0,3%
Conclusion :

Apres une présentation de I'organisme d'accueil,det ses multiples services, il est
indispensable de faire une analyse plus fine dé@me ou nous allons centrer nos efforts sur
la partie la plus importante de ce mémoire qui’estjuéte sur le terrain en combinant deux
outils a savoir I'entretien et le questionnaire gant nous aider a affirmer ou infirmer nos
hypothéses de base dans ce qui suit.
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Section 02 : Cadre méthodologique

Notre étude empirique a suivi une méthodologie istast a €laborer un guide d’entretien de
méme qu’un questionnaire, une fois exploites, agdsoont permis de cerner la politique de
formation au sein de 'ENIEM.

1. Description de la démarche qualitative
1.1. Présentation des résultats:

La meilleure de maniere était de suivre dans umjaretemps une démarche qualitative
nous permettant d’entrer en contact direct avecdiférents intervenants de la Direction
Administration Générale et Ressources Humaines.

Dans un premier temps nous sommes concerté av&aeye de I'emploi et Formation dans
le but de s'immerger dans les profondeurs de l'oiggion en général et les missions ou les
taches assignées a chaque employé participantlaawitique de formation, cela nous a
permis de planifier une série d’entretiens ou dagfes constructifs avec les différents chefs
du département concernant le plan et le processufomination, ce qui nous a permis
d’aboutir aux résultats concernant la gestion d@esp&tences au sein méme de 'ENIEM pour

pouvoir enfin rédiger notre questionnaire.
1.2. Elaboration du guide d’entretien

Les résultats auxquels ont abouti apres nos @rtgetivec certains responsables peuvent
étre présentés comme suit:

1.3. Laformation au sein de L'ENIEM :

L’entreprise ENIEM considere la formation professielle comme étant une de ses
priorités majeures pour sa stratégie et I'attet@eces objectifs, la formation a pour objet de
faire réaliser des profits et d’'améliorer la quiEnéinsi que la qualité de travail.

Donc il s’agit de recruter les bonnes personnesoqtides compétences, des qualifications
adéquates pour satisfaire les besoins de cetiepeist.

La formation a 'ENIEM est une exigence importad@ns le recrutement du personnel et
dans tous les modeles de gestion des ressourceairtasnles travailleurs ont le droit a la
formation professionnelle dans le cadre de la igokt de formation tracé par la direction
générale ainsi la politigue de formation se doivéa répondre a la fois aux objectifs de
I'entreprise mais tout aussi des individus.

1.4. La politiqgue de formation au sein de I'ENIEM:

Avant le lancement d'un plan de formation au sem IDENIEM, une note
d’'information est diffusée a tout le personnel denbut de les tenir informés de la politique
de formation.
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1.4.1. Objectif des actions de formation de 'ENIEM :

La formation est une phase indispensable dans Heuldénent de la gestion de
carriere, a travers des actions qui sont mises wreoglont bénéficient les travailleurs.
Ces actions visent a :

R/
L X4

Satisfaire des besoins en main d’ceuvre qualifiés tks métiers de I'entreprise ;
Permettre d’accroitre le niveau de connaissancefaeilleurs ;

Perfectionnement les travailleurs en vue de leuaptdion aux exigences de
développement de I'entreprise ;

+« Faciliter la promotion interne des travailleurs ;

« Préparer a I'occupation d’autres postes au seltedieprise.

R/
°e

R/
°e

1.4.2. Les typologies de Formations au sein de L’'ENIEM :
Chaque poste de travail nécessité de connaitigdaunde formation :
1.4.2.1. La formation initiale :

Il s’agit d’une action de formation de courte dyrile que des séminaires. Elle permet la
vulgarisation et la mise a jour des techniques tlyait aux fonctions de 'ENIEM.

1.4.2.2. La formation de perfectionnement :

Pour les cadres généralement, elle est faite aem@& a long terme. Elle permet
d’améliorer la qualité du travail et de I'adapaerx changements de I'environnement.

lls existent deux types de formation, a savoir :

+« Formation alternée a moyenne durée (FAMD) pourdurée de 1 a 6 mois ;

« Formation alternée a longue durée (FALD) pour umeel de 1 a 12 mois et peut étre
plus. Et le budget de formation associé a ce deesiepris en compte entierement par
I'Etat et non I'entreprise

1 ART 16 et 87 de la convention Collective, Op- cit.
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1.4.2.3. La formation sur le tas :

Elle est assurée gquotidiennement a un poste dailtnpar le personnel au profit des
travailleurs mis sous leur responsabilité.

1.4.2.4. Lerecyclage:
Il permet d’occuper un poste différent ou supéreatec les mémes qualifications.
1.4.2.5. La formation spécifique :

Permet de répondre aux exigences spécifiques détiemdonné, par ailleurs 'ENIEM
rencontre des difficultés a trouver des formatgumsr ce type de formation, et cela a cause
du peu d’entreprise exercant les mémes métiersicpobs.

1.5. Le choix et le rythme de formation :
1.5.1. Les stages a temps-complet :

Au cours de la formation, si les objectifs de lreptise sont atteints, la formation
prend fin avant la date prévue. Dans ce cas, lmdodoit rejoindre I'entreprise et par la
méme, bénéficier d'une promotion.

1.5.2. Les stages a mi-temps :
Dans ce cas le salarié peut bénéficier d’une dtion sur une période donnée.
1.5.3. Les conférences et les séminaires périodiques :

lIs ne rompent pas avec le cycle productif, cateci&irmation reste liée directement a
leur travail?

1.6. Les modes de formation :
Il existe deux modes de formations au niveau dNIEEM :
1.6.1. formation interne :

Elle consiste a mettre en ceuvre des actions deaf@n au profit de son personnel,
par [l'utilisation de différents moyens (humains,atériels et financier) pour leurs
gualifications dans leurs postes de travail.

1.6.2. formation externe :

Toutefois, si I'entreprise ne dispose pas de coempés pour les former a l'interne,
elle fait recours a la formation externe.

Ceci consiste a mettre en ceuvre des actions deafiormpar I'ENIEM au profit de
son personnel, en utilisant des moyens humainsgirials d’'un organisme extérieur.

% Articles 209,293 et 294 de la convention collective, Op-cit.
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Dans le cadre de choix entre la formation interhéagormation externe, 'ENIEM
donne la priorité a la formation interne dans ldreade promotions. Ce qui lui permettra de
minimiser les codts liés a la formation.

1.7. Le processus de formation :

La formation au sein de 'ENIEM s’effectue selon omire préétabli en respectant les
étapes suivantes :

1.7.1. Collecte et identification des besoins de formation

Pour que I'entreprise atteigne ses objectifs etlianeéle savoir faire et le savoir étre
des travailleurs, elle identifie ses besoins em#éiion par les responsables de la structure qui
sont chargés de les notifier par écrit au respdashbpersonnel de chaque unité.

Enfin, ces besoins doivent étre approuvés par itestdurs d’'unités et transmis a la
direction des ressources humaines pour une coasiolidglobale et approbation définitive
sous forme de plan de formation annuel, qu’il traes aux différentes unités pour
application.

1.7.2. Analyse des besoins de formatior :

Une fois les besoins en formation identifiés densadre de la G.P.E.C, il faut les
analyser a travers une demande ou un courrierradigxpression de besoins en formation
qui comporte une liste d’agents a former envoyédigrcteur des ressources humaines pour
consultation, étude et contréle, afin d’élaboreplan de formation.

Enfin, aprés la validation, il doit transmettre @amité de participation, dans un délai
de quinze jours (15 jours) pour I'exécution.

1.7.3. Elaboration du plan de formation :

Le plan de formation est un document élaboré chagueée au niveau de 'ENIEM.
(Voir annexe 02)

Il comporte 'ensemble des formations que I'entispenvisage de réaliser en vue d’atteindre
ses objectifs :

% Les objectifs fixés, en prenant en compte les Imssde formation exprimés par les
salariés ;
+ Les objectifs exprimés par les cadres hiérarchiques

Et pour faciliter le suivi, et le déroulement desnfiations le responsable de formation est
chargé d’établir un planning de réalisation du mlarformatiort.

® Articles 157et 162.
* Articles 304,305 et 306
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Elle contient :

R/
°e

Les objectifs ;

Le contenu ;

La pédagogie ;

La durée, et le calendrier ;
Le budget ;

Les catégories bénéficiaires ;
Les types d’évaluation ;

R/
L X4

R/
L X4

R/
SR X4

R/
%

7
L X4

7
L X4

Pour une période minimale de (15) jours, le condigé participation (CP) est chargé
d’exprimer son avis sur le plan de formation. Bigre son avis ne soit pas forcément pris en
considération.

Apres la validation du plan de formation, des cdtasions seront faites pour une finalité
d’élaboration d’un cahier des charges dont le gangst le suivant :

% La présentation de I'entreprise, son historiqueoet capital ;
+ L’objet de la formation ;
+ Les fiches techniques de I'action de formation ;
+ Présentation des offres techniques et financiéeres.
a. Les offres techniques elles doivent contenir :
% L’agrément de l'état ;
% Le registre de commerce ;
% La référence professionnelle des organisations ;
% Attestation de bonne exécution ;
+« Casier judiciaire :
« Le CV curriculum Vitae du formateur ;
* Le programme ;
+« Le numeéro d’identification fiscal (NIF).
b. Les offres financiéeres :elles doivent contenir :
% Les délais de formation ;
% Les codts des heures de formation ;
% La lettre de soumission.

Apres la validation du cahier des charges par lansission des marchés, I'entreprise
lance un avis d’appel d'offres pour (Voir annex@ p8ur les soumissionnaires intéressés.

La commission d’ouverture de plis fait un choix mpates soumissions a base d'une
évaluation des offres techniques et financiéresegtireprésente dans une grille d’évaluation
des organismes de formation (voir annexe n°04dhgyisé dans un proces verbal (PV) écrit
et signé.
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Enfin, la commission des marchés et la commissitancaelle le projet a été attribué
signent une convention sous forme d’'un contrabdaation.

1.7.3.1. Mise en place du plan de formation :

La mise en place de ce plan de formation doit nepéement suivre deux (02)
étapes :

1.7.3.2. Le plan prévisionnel : (annexe n°0%)

Celui-ci est fait par rapport a la disponibilitésdagents a former et la disponibilité des
organismes de formations.

1.7.3.3. Le lancement de la formation :

Le lancement se fait soit sur site ou a la cadej @dépendra du nombre du personnelle
formé qui est de (03) personnes ou plus, ou dalmmiation avec des organismes extérieur.

% Universel School ;
 Institut des Sciences et de la Technologie ;
% ONDEFOC Rouiba ; Office National de Développement® promotion de la
formation continue ;
+« Institut Supérieur de Gestion et Planification.
a. Les procédures d’achat de la formation :

Soumission d’appel d’offre ou consultation :
Montant :< 200000 DA= consultation directe> RESPONSABLES COMMERCIALE (N-1)

Montant>200000 DA et - Avis CMU (commissidas Marchés Unités sur la base
d'un TCO

< 4M DA consultation directe&> - Avis de CCM (commission centrale des marclas e
DG sur la base d'un Tableau Comparatif d’Offres.

b. Déblocage des fonds :

Il se fait sur la base d’'une demande auprés duderésDirecteur Général (PDG), apres
'accord du déblocage des fonds, on doit établisigher une convention de formation avec
les organismes formateurs. La date du déroulendentla formation sera fixée en
collaboration par les deux parties prenantes.

c. Le déroulement de la formation :

Elle doit se faire soit sur le site ENIEM soit aiveau de I'organisme formateur, le
responsable de la formation doit établir des coations de participation a la formation pour
les employés concernés par cette derniere.

> Art 97-101 et 103 de la convention collective,Op-cit.
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d. suivi de la formation :

Il se fera pendant la formation, en cours de foionaet aprés la formation sur la base

d’'un questionnaire (évaluation a chaud) et surdse d’'une fiche d'évaluation (évaluation a
froid).®

1.7.4. L’évaluation de la formation au sein de 'ENIEM :

Toute formation appliquée a 'ENIEM fait I'objetutie évaluation par le responsable
hiérarchique, qui s’assure que la formation aeffiéace, et atteint les objectifs souhaitables
tant sur les plans suivants :

+« Evaluation a chaud, et évaluation a froid ;
« Evaluation quantitative, et évaluation qualitative

1.7.4.1.Evaluation a chaud :

Cette évaluation se fait juste aprés l'action denfition a I'aide d’'un questionnaire
(Voir annexe 06) pour apprécier I'acquisition desirtaissances, ainsi que I'impression des
stagiaires sur le contenu et le déroulement derfadtion, afin de mesurer leurs satisfactions.

Apres I'étude de tous les questionnaires d’évadmatlie responsable de formation élabore une
fiche de synthése qui résume les résultats obi@fisannexe 07).

1.7.4.2Evaluation a froid :

Cette évaluation se fait quelques temps aprésdiacte formation dans une période
différée selon les catégories socioprofessionnetiesernées.

Le responsable hiérarchique de chaque salarié faestéchargé de remplir une fiche
d’évaluation de la formation (Voir annexe 08), apecr objectif de savoir si les salariés

Formées posseédent et mettent en ceuvre les comeefemar les quelles ils ont été préparés.

W Evaluation
durée de la formatio

Maitrise 02 mois
Cadre 03 mois

Cadres supérieurs 04 mois

Source: interne de I'entreprise

® Article 124et131,
7 Idem, article 134
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1.7.4.3.’évaluation quantitative :

Le responsable de formation établit deux bilan stneds, puis un bilan annuel pour
évaluer gquantitativement I'ensemble des actiondodeations planifiés et non planifiées,
ainsi que leurs colts de réalisation et I'écarstaxit entre le nombre des agents planifiés et
ceux qui sont réalisés.

1.7.4.4. ’évaluation qualitative :

Le responsable de formation établit deux bilansestriels, puis un bilan annuel pour
évaluer qualitativement si les formations réaliséest I'objet d’'une amélioration, en
s’appuyant sur une synthése de fiches d’évaluatiémid, qui inclut les taux d’atteintes des
objectifs des actions de formation (Voir annexg 09

1.8. La gestion des compétences :
1.8.1. L’identification des compétences :

Dans l'entreprise ENIEM les compétences sont ifiées par une seule et unique
pratique répandue et dénommée « L'observatioriest@ur cette base que chaque supérieur
hiérarchique tente ou essaye de corriger ou atées écarts afin a combler ce manque
compétence, de ses subordonnés et ce sur la baseologervations effectuées
quotidiennement. Les supérieures observent leuperdannés au moment du travail et
apprécient le résultat de chacune de leurs tachémetion du temps qui a été consacre.

1.8.2. La construction des compétences :

Pour les entreprises, la nécessite de construiee abenpétences est un fait. Les
compétences évoluent, ce qui nécessite une miserrapgrpétuelle. Pour ce faire, divers
moyens, en sus a la formation, s’offrent a I'eptise :

- L’apprentissage sur le tas: il s’agit du moyenplas habituel de construction de
compétences. Au sein de L'ENIEM, ce type d’appesatije est surtout caractéristique
des métiers relevant du technique qui releventedtain.

- L’expérience : I'expérience professionnelle esimwyen d’acquérir des savoirs et des
compétences. Au sein de L’ENIEM, cette acquisiti@s compétences est reconnue
sur la base de la pratique sur le lieu de traaaitienneté dans le poste).

- La motivation : en tant que « savoir combinatoirge»deux composantes, qui sont la
capacité et la volonté d'agir, nous pouvons dite ge sont les leviers de la
motivation qui favorisent I'auto apprentissageatdcherche volontaire de nouvelles
connaissances, ce qui permet la construction deetles compétences.

- La mobilité : une mobilité, qu’elle que soit vedlie ou horizontale favorise
'apprentissage et I'accumulation des connaissast@sene vers la construction des
compétences.
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1.8.3. Le référentiel de compétences :

La réalisation du référentiel de compétence esinwestissement pour I'entreprise, il
doit donc étre ciblé afin de permettre d’éviterdéeurs d’'attribution.

2-L’enquéte par questionnaire :

Dans cette section nous présenterons d’aborddies ¢gaéthodologique, ensuite notre
enquéte se fondera sur un questionnaire, on com@aerotamment I'objectif poursuivi, la
population concernée, ce qui nous permettra d’@netis hypotheses de travalil.

On terminera cette section par la mise en évidelese points faibles, les difficultés
rencontrées pendant la durée du stage, puis nausifans quelques suggestions relatives a la
politique de formation pour essayer d’émettre unages nhombre de proposition et solutions
guant aux problemes dont souffre I'entrepriseaematiere (formation).

2.1. Comme Ouitils et méthodes de collecte de donrée

Afin d’atteindre I'objectif escompté, pour la risation de nétre enquéte nous avons opté
pour une méthode descriptive, et également uneeéodumentaire en faisant appel a des
ouvrages, revues, theses et sites internet, maiseragnt quantitative du fait que nous nous
sommes basé sur un questionnaire (Voir annexe 10).

2.1.1. Le questionnaire :
Les interrogations du questionnaire comportent geukes :

% Une premiere partie nous permettra de fournir quesdgprécisions « ages, ancienneté,
catégorie..» Permettant d'affiner I'étude.

% Une seconde partie précise les souhaits du sattriés stages qu'il voudrait bien
suivre.

La motivation pour le choix de cette méthode espemier lieu sa nécessité puisque
notre recherche est de nature quantitative, letquesire nous permet de collecter des
informations générales et ponctuelles relatives gekception des apprenants potentiels et des
personnes qui les connaissent par rapport auxrgedeiformation et perfectionnement.

La conception de notre questionnement s’est inspirda fois de la littérature et des
études antérieurs proches de notre thématique.

2.1.2. L’objectif de I'enquéte

L'objectif consiste & comprendre et a montrer gueadbst I'importance donnée a la
formation au sein de 'ENIEM, puis de voir ses éuels apports. Nous mettrons également
'accent sur l'indentification des besoins de fotimas au sein de cette entité. Nous avons
meneé une enquéte au niveau de I'unité Commerciale.
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2.2. Les hypotheses de I'enquéte.

Un objet de recherche ne peut étre définit et coitsu’en fonction d’hypothéese
permettant de le soumette a une interrogatioresaique.

Les aspects de la réalité mis en relief par lestiues posées sont:

+ La facon dont les besoins en formations sont ifiéatj
+ Le niveau d’application du systéme d’évaluation ;

+ Ce que les employés attendent de la formation ;

% Appréciation de la formation par les employés famé

Les hypotheses constituent en effet, les vraisctifjede I'enquéte que nous effectuons
par le biais du questionnaire :

< ENIEM utilise tous les moyens possibles pour détdeis besoin de ses salariés ;
% Le service formation de 'ENIEM accorde une impoxe a I'évaluation apres une
formation standard ;

«» Le service formation atteint ses objectifs en teyighe formation.

2.3.La population de I'enquéte :

La population de I'enquéte est constituée de I'eride des employés qui travaillent au
sein du service formation et personnel.

Etant donné le nombre élevé des travailleurs au deil’ENIEM, la construction d’'un
échantillon s’est avérée indispensable. Pour oginstnotre échantillon, nous avons choisi la

méthode des quotas qui consiste a répartir les-ceex fonction des caractéristiques
suivants:

Les catégories socioprofessionnelles (Cadre, Mai&t Exécution).

Nous avons retenu un échantillon de 110 salarieguianous avons distribué le
questionnaire. Sur les 110 questionnaires distsibonéus avons regus 92 questionnaires soit
11 personnes qui n'ont pas répondu. Autrementrdiux de 83% de réponse. Concernant la
forme du questionnaire, celui-ci se compose de:

% Question formées : réponses par oui ou non ;
% Question semi-ouverte : réponse au choix multiples;
% Une question ouverte.

Pour la réalisation de I'enquéte nous avons sai/Etapes suivantes :

% La distribution des questionnaires pour les cadtda réalisation d’un entretien avec
la catégorie exécution;
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% La récupération des questionnaires apres deuxsajonars, et il y'avait quelques uns
en une semaine de leurs distributions.
% Et enfin de dépouillement.

2.4. Dépouillement, traitement, analyse et présertian des résultats du questionnaire
2.4.1. Traitement analyse et présentation des résultats dguestionnaire :

Question N°1 : D’apres vous, la formation est-ellaécessaire pour ?

a. Tableau N°6 : La formation est-elle nécessaire.

La formation Nombre | Pourcentage
L'élévation du niveau d’instruction 27 29,35%
I'adaptation aux changements 30 32,61%
le développement des compétences 35 38,04%
Autre 0 0%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N°1: La formation est-elle nécessaire

40 -
35 4
30 A
25 A
20 A
15 -
10 A

L'élévation du niveau dinstruction [|'adaptation aux changements le développement des
compétences

Source : Elaborépar nous méme sur la base des résultats de I'enquét

c. Commentaire :

Nous constatons que ['élévation du niveau d’ingiouc des individus forme est au
nombre de 27, soit un taux de 29.35%, et I'adaptatux changements, est de 30 de nombres
soit un taux de 32.61% et ainsi le développemesitcdenpétences doit se réfere aux graphes
au tableau suivant.
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Question N°2 : Sur quelle base avez-vous déja étextionné pour la formation ?

a. Tableau N°7 : La base de sélection des salariés

base de sélection Nombre pourcentage
sur la demande individuelle 22 23,91%
sur décision de la hiérarchie 55 59,78%
Autres 15 16,30%

Source :fait par nous méme

b. Graphe N°2 : Perception de la formation par le persnnel formé

.

sur la demande individuelle sur décision de la hierarchie Autres

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultdiendeaéte

c. Commentaire :

Nous constatons que 22 employés ont suivi une fimmaur la demande individuelle soit
23.91%, 55 autres formes sur la base de la décis@marchique, soit 59.78% et 15 autres
employés formes sur la base d’initiatives persdasel’envoi en formation.

- nous remarquons que l'envoi en formation sur dana@nde individuelle n’est pas

favorisé par I'entreprise, cela s’explique par &t fjue les demandes personnelles
d’'aller en stage de formation se heurtent au rgfaar des raisons internes a
I'entreprise.

- 'envoie en formation sur décision de la hiéraeabst la plus utilisée ce qui peut étre
expliqué par le grand intérét des supérieurs arecledirs effectifs plus compétents et
les faires évoluer.
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Question N°3 : Comment avez trouvé la qualité degj@ipements pédagogiques ?

a. Tableau N°8: La qualité des équipements

Qualité des Nombre Pourcentage
éguipements
Bonne 30 32.61%
Moyenne 44 47.83%
Mauvaise 18 19.56%

Source :élabore par nous méme

b. Graphe N°3: La qualité des équipements pédagogique

47,83%

32,61%
19,56%

B N .

Bonne Moyenne Mauvaise

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultdiendeaéte
c. Commentaire :

Sur les 92 personnes interrogés, nous remarquen3483% affirment que les équipements
étaient moyens, et 32.61% trouvent que celle-ciegtamoyennement bonne, alors que
19.56% jugent que la qualité équipements en tres/aise.

Question N°4 : Comment avez-vous trouve la prestain des animateurs ?

a. Tableau N° 9: La prestation des animateurs

Prestation des Nombre Pourcentage
animateurs
Bonne 37 40.22%
Moyenne 55 59.78%
Mauvaise 0 %

Source :élabore par nous méme
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b. Graphe N°4 : Représentation de la prestation des énateurs

m Bonne ™ Moyenne Mauvaise

c. Commentaire :

Source :€laboré par nous méme sur la base des résultiendaéte

59.78% des salariés interrogés affirment que |statien des animateurs était bonne, et

40.22% I'on trouvé moyenne.

Nous pourrions justifier cette situation par le fgile la société ENIEM met a la disposition
de ses employés des moyens humains, matérietsecfers nécessaires afin de mener a bien
I'action de formation et avec une meilleure qualiéds le but de leur permettre de développer

leurs compétences.

Question N°5 : La documentation remise était-elleudfisante ?

a. Tableau N°10 : La documentation est elle suffisante

La documentation est elle Nombre Pourcentage
suffisante
Plutét oui 20 21.74%
Plutét non 42 45.65%
Tout a fait non 30 32.61%

Source :Elaboré par nous méme
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b. Graphe N°5 : La documentation est elle suffisante
45,65%
32,61%
= l
plutdt oui plutét non touta fait non

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultisndaéte

c. Commentaire :

Nous observons que concernant la documentatior42d des employés jugent plutét oui, et
45.65% jugent plut6t non satisfaisante et 32.61§érmnt cela tout a fait insatisfaisant.

Question N°6 : Etait elle riche (la documentation

a. Tableau N°11 : Perception de la formation

Perception de la formation Nombre Pourcentage
par le personnel formé
Tout a fait oui 18 19.56%
Plutbt oui 21 22.82%
Plutdt non 34 36.95%
Tout a fait non 19 20.65%

Source :fait par nous méme

b. Graphe N°6 : La documentation répond telle aux attetes

36,95%

19,56%

tout a fait oui plutot oui plut6t non tout a fait non

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultiiendaéte
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c. Commentaire :

Nous constatons qu’apres formation les employgerjuque la documentation es
tout & fait oui soit un taux de 19,56%, plutét sait un taux 22,82%, plutét non soit un taux
36,95% et 20,65% jugent tout a fait non.

Question N° 7 : Apres avoir recu la formation ?

a. Tableau N° 12: Evaluation en phase aval de la fornt@an:

Evaluation des Nombre Pourcentage
connaissances
Beaucoup amélioré 59 64.13%
Amélioré 31 33.70%
Pas de changement 2 2.17%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N°7 : Evaluation des connaissances

64,13%

33,70%

Beaucoup améloiré Améloiré Pas de changement

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeéte

c. Commentaire :

Nous pouvons constater d’'aprés ce schéma ci-degmi$4.13% du personnel
formé jugent que leurs niveau était beaucoup amliet 33.70% jugeait amélioré contre
2.17% qui disent qu’il n’y a pas de changement.

Nous pouvons dire que la société ENIEM accordegnarde importance a la formation c’est
pour cette raison que celle-ci impose I'évaluatittnses salarié aprés I'achévement de leur
stage de formation pour avoir une idée sur lesltaiswobtenus et apportés. Ainsi on procede
aux modifications nécessaires sur le plan de dton en cas de besoin mal compris des
salariés.
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Question N°8 : Avez-vous pu appliquer les connaissees que vous avez acquises lors de
cette formation ?

a. Tableau N°13: Application des connaissances acqusse

Connaissance acquises Nombre Pourcentage
Oui 53 57.61%
Non 39 42.39%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N°8 : Application des connaissances acquises

M oui

H non

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultdendeaéte

c. Commentaire :

Sur les 92 personnes interrogées nous avons, 57 (@L%confirment qu’ils ont pu mettre en
application les connaissances acquises au coussfdanmation soit 53 salariés contre 42.39%
qui affirment le contraire soit 39 salariés.

A partir de ces données nous constatons que présdotlité des salariés d’'ENIEM ont pu
appliquer les connaissances apprises au coursadgofi de formation ce qui peut étre
expliqué par la bonne qualité de la formation recue

Question N°9 : Avez-vous été évalue aprés votre foation ?

a. Tableau N°14: Evaluation des salariés formes

L'évaluation de la Nombre Pourcentage
formation
Oui 57 61.96%
Non 35 38.04%

Source :fait par nous méme
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b. Graphe N°9 : Participation aux évaluations de formé&on

H Oui

H Non

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultiiendaéte

c. Commentaire :

Nous pouvons constater d’apres ce schéma ci-degsu$1.96% du personnel formé était
évalué apres son stage de formation, et 38.04% pasieu droit a une évaluation.

Question N°10 : Selon vous, vos attentes ont-eliet® atteintes ?

a. Tableau N°15: Degré d'atteinte des attentes des aaks

L'atteinte des attentes Nombre Pourcentage
Largement 22 23.91%
Moyennement 40 43.47%
Un peu 18 19.56%
Pas du tout 12 13.04%

Source :Elabore par nous méme

b. Graphe N°10 : Représentation du degré d’atteinte deattentes des salariés

largement moyenement un peu pas du tout

Source :fait par nous méme sur la base des résultats aiguéte
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c. Commentaire :

A partir de ces statistiques, nous pouvons dire28181% des employés interrogés pensent
gue leurs attentes ont été largement atteinted,7%3.déclarent que leurs attentes ont été
moyennement comblées, 19.56% affirment que leuwentas I'ont été un peu et enfin
13.04%disent qu’aucune de leurs attentes n’a étblee.

La majorité des salariés formés, n'ont été moyemmnsatisfaits et affirment que leurs

attentes n'ont été par la méme occasion moyenneat&ihtes, et nous expliquent cette
situation par le fait que la formation était tropucte et incompléte par rapport aux attentes
des salariés formeés.

Question N°11 : A l'issue de cette formation, étegus dans I'ensemble ?

a. Tableau N°16 : Degré de satisfaction des employés

Degré de satisfaction Nombre Pourcentage
Satisfait 22 23.91%
Moyennement satisfait 40 43.47%
Insatisfait 30 32.61%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N° 11: Représentation du degré de satisfaoth des répondants

32,61% M satisfait

B Moyennement satisfait

Insatisfait

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeéte

c. Commentaire :

Plus de la moitié des interrogés (43.47%) sont mogment satisfaits de la formation regue
au sein de I'entreprise ENIEM ? cette perceptidrnjesifiee selon les formes par le fait que

leurs attentes ont été moyennement satisfaites’eli@ne tient pas compte de la totalité de
leurs besoins. Les employés qui ont exprimé leatssfactions (représente 23.91% des
interrogés) affirment que I'entreprise a réalises gwogrés considérables en matiere de
formation ces dernieres années, mais sur le faltrgate encore du chemin a faire.
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Questions N°11 : A l'issue de cette formation, ét@®us dans I'ensemble ?

a. Tableau N°17: Etes-vous satisfait

A lissue de la Nombre Pourcentage
formation
Tres satisfait 35 38.05%
Satisfait 22 23.91%
Peu satisfait 20 21.74%
insatisfait 15 16.30%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N°12 : Etes-vous satisfait a I'issue de lafmation

M Tres satisfait

M Satisfait

21,74%

Peu satisfait

M Insatisfait

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultdiendeaéte

c. Commentaire :

Nous constatons que plus de la moitie des intesr88é05% sont tres satisfait de la formation
recue, tandis que 23.91% sont satisfait alors &4 % des employés juge quelle était tres
peu satisfaisante et seulement 16.30% d’entre rupigé la formation insatisfaite.
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Question N°12 : Si vous étes satisfait, c’est que flormation vous a permis ?

a. Tableau N° 18: Apport de la formation sur les emplgés

Apport de la formation Nombre pourcentage
Une meilleure maitrise de 30 32.61%
votre poste de travail
L’acquisition de 44 47.83%
connaissances générales
Une pause par rapport a 18 19.56%
l'intensité du travail
Autres 0 0

Source :fait par nous méme

b. Graphe N°13 : Apport de la formation sur les emplogs

0%

une meilleure maitrise de I'acquisition de une pause par rapport a autres
votre poste de travail connaissance générales I'intensité du travail

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultdendeaéte

c. Commentaire :

D’aprés ce schéma, nous constatons que sur lanpidyes interrogés soit disant satisfait qui

affirment que la formation leurs a permis une asitjon de connaissance générales avec une

proportion de 47.83%, 32.61%pensent qu’elle peramet meilleure maitrise de leur poste,
ainsi 19.56% disent qu’elle sert d’une pause paypaoe a I'intensité du travail.

Question N°13 : Si vous n’étes pas satisfait, quetl sont vos raisons ?

a. Tableau N°19: Les raisons de non satisfaction de farmation

Les raisons Répondu Non répondu
Nombre 22 70
Pourcentage 23.91% 76.09%

Source :Elaboré par nous méme
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b. Graphe N° 14: Représentation des raisons de non gfaction de la formation

M Répondu  m Non répondu

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeéte

c. Commentaire :
Parmi les employés interroges, 23.91% ont déclae lgs raisons d’insatisfaction
peuvent étre comme suit :

- Le fait d’avoir de trés bonnes notions sans étpalske de les mettre en pratique (coté
communication) ;

- Manque de reconnaissance et sentiment de dévaionisa

- Une durée de formation courte ;

- Le non prise en considération de la demande indelid en formation (la décision
hiérarchique domine).

Question N° Quelles sont vos suggestions pour l'atig#ation de la formation ?

a. Tableau N°20: Nombre de salariés ayant présentés slesuggestions pour
I'amélioration de la qualité de formation

Suggestions Répondu Non répondu
Nombre 32 60
Pourcentage 34.78% 65.22%

Source :Elaboré par nous méme
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b. Graphe N°15: Représentation du nombre de salariésyant proposés des
suggestions pour I'amélioration de la qualité de fonation

H nombre

M pourcentage

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeéte

c. Commentaire :

D’aprés les employés questionnés 35.05% d’entrepeagosent pour I'amélioration de la
formation les suggestions suivantes :

- Bien identifier les besoins en formation.

- Rendre les formations de longue durée et diplomates

- Se former dans le domaine du poste de travail acpap I'employé afin qu’il puisse
maitriser sa spécialité et éviter les formationsstdomaines d’activité qui ne vas rien
apporter de plus pour I'entreprise.

- Faire au préalable des tests de niveau afin dedsienter la formation vers le niveau
adéquat.

- Intensifier les formations périodiques sur la comination et le management.

- Permettre a I'auto formation d’étre considéréeebmpense.

Fiche signalétique : Présentation de I'’échantillon
Question N°15 : Quel est votre sexe ?

a. Tableau N°21: Répartition de I'échantillon par sexe

Sexe Nombre Pourcentage
Masculin 54 58.69%
Féminin 38 41.31%

Source: Elaboré par nous méme
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b. Graphe N°16 : Représentation de I'’échantillon par exe

B masculin

B Féminin

c. Commentaire :

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeéte

Nous constatons qu’au sein de L'ENIEM, on a édiédiscriminer par le sexe les
salariés. De ce fait, il y'a une parité entre Igesmasculin et féminin. Rappelons que
I'effectif total de L'ENIEM est prédominé par le me masculin. Le responsable
chargé de I'élaboration du plan de formation noassuré que la parité entre les deux
genres est due a un effort d’égalitarisme danglage des actions de formation.

Question N°16 : Dans quelle tranche d’ages situe-us ?

a. Tableau N°22 : Répartition de I'échantillon par tranche d’age

Tranche d’age Nombre Pourcentage
25-35ans 33 35.86%
36-45ans 24 26.09%
46-55ans 20 21.74%

Plus de 55ans 15 16.31%

Source :fait par nous méme
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b. Graphe N° 17: Représentation de I'échantillon parrtanche d’age

W 25-35ans
W 36-45ans

21,74%

46-55ans

M plus de 55ans

Source :Elaboré par nous méme sur la base des résultéiendeaéte
c. Commentaire :

De ces données, nous pouvons constater que lgy@Eod nombre de salariés appartient a la
tranche d’age des 24-35ans avec un taux de 35.86%econde position celle des salariés
ayant entre 36-45ans soit 26.09%, en troisiemdiposieux de la tranche de 46-55ans avec
une proportion de 21.74% et en dernier lieu afavéase la plus mure des plus de 55ans avec
un taux de 16.31%.

L’'analyse des réponses obtenues nous a fait reeraguiune grande partie des employés
formés ont un age variant entre 25-55ans. ENIEMI tanformer en premier lieu une
population plus ou moins jeune et en second liewe population ayant une certaine
expeérience.

Ceci s’explique par le fait que ENIEM cible les@oyés jeunes lors de I'élaboration du plan
de formation, en vue de leur faire bénéficier daveau savoirs et savoir-faire, de renforcer
leurs employabilité et leur permettre, par la suiédtre mobiles professionnellement

(verticalement par le biais d’'une promotion, ouiramtalement par un changement de poste).

En effet, les employés agés montrent moins de eudiv a suivre une formation, comptant
seulement sur leurs expérience et les qualificatid@a obtenues. Aussi, les responsables
privilégient et considerent la formation en direntides jeunes comme un Vvéritable
investissement, puisque les employés plus agegsocties de la retraite. Les formés reviens
a engager des investissements dont sera pas plajetde futur.
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Question N°17 : Quel est votre niveau d’instructior?
a. Tableau N° 23: Niveau d’instruction des répondants
Niveau d’instruction Nombre Pourcentage
Universitaire 55 59.78%
Secondaire 30 32.61%
Fondamental 7 7.61%

Source :Elaboré par nous méme

b. Graphe N°18 : Représentation du niveau d'instructio des répondants

M université
M secondaire

fondamental

Source: Elaboré par nous méme sur la base de résultardpiéte

c. Commentaire :

Nous constatons qu'une grande partie des formésrages soit 59.78% ont un niveau
d’instruction assez élevé, ce qui conditionne Engagement dans I'effet de formation. Aussi,
le contenu des formations proposées exigent dassadg départ souvent importants, ce qui
limite parfois I'acces a la formation a certaingpdmyés avec un niveau d’instruction faible.
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Question N°18 : Catégorie socioprofessionnelle ?

a. Tableau N°24 : Effectif de la direction des ressouoes humaines ENIEM par
catégorie socioprofessionnelle

Groupes Effectifs pourcentage
socioprofessionnels
Cadres 52 56.52%
Maitrise 30 32.61%
Exécutant 10 10.86%
Total 92 100%

Source: division des ressources humaines et de la foomat

b. Graphe N°19: Représentation des effectifs de la diction ressources humaines
par catégorie socioprofessionnelle

M cadres
B Maitrise

Exécuatant

Source: fait par nous méme sur la base des résultdtertguéte

c. Commentaire :
Nous constatons que 56,52% des interrogés somtadiess, les maitrises ont répondu 32,61%
et des exécutants ont répondu a 10,86%.
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2.4.2. Analyse des résultats et Insuffisances egkes
2.4.3. Les insuffisances constatées

Sur la base des entretiens que nous avons menédegvesponsables de la Direction
de Formation, ainsi que bon nombre d’employés deNLEM, en addition aux résultats de
'enquéte par questionnaire que nous mené et sahyse de formation au sein de
'entreprise :

Ajouté a cela, les besoins sont souvent mal expripad les employés, qui ne
parviennent pas a mettre le doigt sur les faillesombler en matiere de compétences a
acquérir. Méme lorsqu’ils arrivent a le faire, lacalation de I'information est telle que les
besoins exprimés ne sont portés a la connaissaxeedponsables en charge d’élaborer le
plan de formation qu’'une fois ce dernier bouclénghi la participation des employés aux
programmes de formation est le fruit de la directa de leur responsable hiérarchique.

Nous avons également noté un manque d'équité @gaméplrtition des actions de
formation, ce qui conduit a I'affaiblissement defficacité de la formation, puisque les
employés non bénéficiaire de formation se sentexctus ».

Sur la base des avis des employés sondés, nousrgai ces constats la qualité des
actions de formation, qui est jugé moyenne. Enteffieisieurs employés ont exprimeés leur
mécontentement quant aux durées de formation, jugggrtes, mais aussi quant au caractere
trop théorique du contenu ces mémes employés nuwEfomé avoir porté a la connaissance
des responsables ces constatations a traverschess fd’évaluation a chaud, juste apres la
formation, qui ont été prises en considération.

En effet, bien que I'évaluation a chaud soit enliappon et permet d’avoir un apercu
sur la satisfaction des participants a la formaties résultats ne sont pas exploités. Il y'a une
absence d’'un systéme complet d’évaluation de Iadtion qui signifie que les responsables
de la formation n’ont pas de motivations suffisargei rendent cette évaluation obligatoire,
et appliquée d’'une maniére compléete. Aussi, cettdudtion ne rend pas compte du degré de
transfert des connaissances des employés formésff&n il faut souligner que pour que
'action de formation soit utile, utilisable et ligée, il faut savoir si les capacités
professionnelles acquises lors des formations se reatérialisées une fois que I'employé
stagiaire ait réintégré son poste de travalil.

Existence d’'un manque d’un suivi rigoureux de lg das responsables de la direction
de la formation en matiere d'évaluation a froid ppassurer la mise en pratique des acquis de
la formation.

Nous avons relevé un déficit important qui estodence d'un référentiel de
compétences formalisés, qui est di au fait quédees emploi types demeurent inachevées.
Ce manque induit la non pertinence de la référigmfiermation en application actuellement.
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2.4.4. En guise de conclusion, nous avancerons que

Malgré les nombreuses efforts consentis en matifrepolitique de formation
beaucoup d’éléments restent a développer danddéton et le déploiement du plan de
formation au de 'ENIEM. Nous allons tenter, daesqeii suit, d’émettre des propositions qui
pourraient, a notre sens, améliorer encore laigoétde formation au sein de 'ENIEM, en lui
permettant de participer d'avantage a la constrnctit au développement des compétences
des employés.

L’efficacité d’'une formation est fortement liée aeubonne identification des besoins a
combler par celle-ci. Cette identification que noesommandons est basée sur le référentiel
de compétence, ce dernier reporterait les compéseanegjuises et exigées pour chaque poste.

Il est & noter que le référentiel de compétencesein de 'ENIEM est en cours
d’élaboration par la direction.

Donc une fois le référentiel de compétence finalis®us suggérons qu'il soit utilisé
dans l'identification des besoins de formationcemparant les compétences existantes avec
celles requises, pour dégager I'écart entre etlegjui permettrait de mieux cibler celles a
acqueérir.

Aussi, travailler sur une meilleure répartition @esions de formation sur I'ensemble
de l'effectif, par une plus grande transparencesdardiffusion de I'information relative au
plan de formation de I'entreprise.

Accorder a la formation la dimension stratégique,ga déclinaison sous forme de plans étalés
sur plusieurs années, ce qui permettra d'en aneéliarqualité et renforcera sa dimension stratégiqu

Ensuite cibler les meilleurs organismes de fornmadifin de pouvoir travailler avec des professiosnel
certifiés ayant de I'expérience.

Améliorer les conditions de déroulement des actaenBrmations, d’ou la mobilisation des moyens
pédagogique nécessaire, programmer plus de céguamtors des formations afin de permettre a
'agent de s’adapter aux NTIC d’'un cote de dévedoges compétences.
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Conclusion générale

La formation professionnelle constitue un ensemiblectivités d’apprentissage
planifié. Elle vise I'acquisition de savoirs propra faciliter 'adaptation des individus et des
groupes a leur environnement socioprofessionnéd. déintribue a la réalisation des objectifs
d’efficacité de I'organisation. La formation naiud besoin organisationnel et professionnel,
et vise normalement I'atteinte d’objectifs précmipun groupe d’employés donnée.

La diffusion d’'une activité de formation occasiordes investissements importants en
énergie, en temps, en argent et en ressourcesl’patreprise. Il est donc essentiel pour
'organisation de procéder a une évaluation de &ion et de mesurer les rendements
obtenus sur ses investissements.

Plus spécifiguement, I'évaluation de la formatiermet de vérifier si les objectifs fixés au
départ ont été atteints, en comparant les objedtifpprentissages aux résultats obtenus (la
situation de départ a la nouvelle situation).

Il est possible de juger a quel point, I'activité fdrmation a été bénéfique pour les employés
et si celle-ci s’est traduite par des retombéesm&es pour I'entreprise.

Au terme de notre étude, nous avons déduit queisl@®05, 'TENIEM accorde une
certaine importance a former son personnel, mais @onstaté que l'effort de formation
fourni reste toujours insuffisant. La démarche alenfation n’est pas suivie dans les bonnes et
dues formes, en effet de grandes lacunes ont étdleveées de la premiere étape que
représente I'étape de la détection des besoingrerafion des ressources humaines.

La formation de notre étude est le meilleur moyerméveloppement des compétences
de ressource humaines et son impact positif peaugtentreprises de se positionner au
niveau requis par le contexte d’internationalisiates marchés et compétitivité a tous les
niveaux.

La formation est un outil du développement des hemet des entreprises au méme
temps ; Elle est un levier stratégique pour le ppement des connaissances et de savoir-
faire des ressources humaines au sein de I'erdeepfin d’attendre les compétences requises
des postes « dans une logique de développementoesissances et de valorisation du
capital humain, l'investissement en formation eat facteur clé de compétitivité ». La
formation se développe, Elle jouit d'une reglemaatafavorable et I'effort de formation des
entreprises est notable puisqu’in fine les entsggriayant une solide politique de formation
sont performantes, du fait notamment que la faonagst I'un des instruments qui permet
d’obtenir le niveau de flexibilité nécessaire ptaire face aux changements. La formation est
un moyen de développement économique et social,eslt aussi une assurance contre le
chémage par manque de qualification, contre lassdédue a I'obsolescence du savoir. Elle
est une activité rentable a inscrire dans le tepops la pérennité de I'entreprise.
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Qelles sont vos suggestions ? :
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HUCTURE : DRHA
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® THEME DE L'ACTION : La Gestion de Ia Maintenance

* DATE DE DEROULEMENT : Du 14/09/2014 au 22/09/2014

= DUREE: 49 H

* ORGANISME FORMATEUR : Universal School T.0

> Aprés étude des questionnaires d" valual:mn (nombre 11) du séminaire sur le théme
cité ci-dessous, il rassort les résultats suivan

1) Programme du Séminaire :

* Bon (1i/ii1)
= Moyen
»  Mauvais
2} Temps accordé au débat :
- = Suffisant (04/11)
*  Insuffi sant[onnj
= Trop long

3 ) Durée du séminaire:

M LOnge
* Courte (09/11)
* Correcte (02/11)

o Bonne {11715}
s Moyerine
" Mauvaise

4 } Qualité da 'exposaé:

L LT

5) Quaiité de Fanimateur;
R e e

* Bonne (11/11)
* Moyenne
*  Mauvaise

6) Documentation :

D'une bonne qualité, elle a été remise 2 temp.
7) Points forts du séminaire s

La qualité de l'exposé.

£) Points faibles du séminaire ;

ta durée de séminaire est'trop courte.

8) Sugaestions :

RAS,

1G) Conclusion »

Cetie formation o permis au
castion {echnigue de celte d 5

anprenants e cannaltre I'organisation de la fonction rmaintenance, et i
@ {volet mécanique, électrique, hydrauliaue. ... =
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1 o
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N° d'action : Nbre d'Agts Budget
MOIS ur le PF Désignation de l'action de Formation Previ dans 16 PF] Alloué. - -(sh
Janvier H / / /
Fevrier
= : ; e — S/itotal Fevrier!
127 Recouvrﬂment des (‘reances 4 300 000 00
Mars
140 Bireautique 200 000,00
SeEmEET . S/total Mars ~ B0 Z@,é%ﬁﬂﬂ?ﬁg,, 00
128 Force de Ventes 2 150 000,00
Avril 129 Bench-Marketing 2 150 000,00
138 Ia Prathue des Contrats Commercua{s 2 150 000,00
e : - 5/ total Aviil £450°000,00
124 FAMD lngemene de la Formahon 1 250 000,00
Mo 125 Master Marketing & Management Commercial 2 900 000,00
et 126 Master en Informatique 1 450 000,00
134 Gestlon des Stocks & Magasmage 7 25 000, 00
R s Slitotal Mai
Juin
] 130 Etudes du Pale Marché Instruments de Coiiecte de l'Information 2 150 000,00
§ oJuilet | 136 Sensibilisation aux Notions H,8.E 6 25 000,001
§ 137 Les dumensmns Jundaques recouvrement des créances 2 50 000,00
EREE TS/ fotalJuet 2 o @j«f&g&;@gﬂ;ou
Aolt i
i S/ total Aolt
—— 131 Management et Gestion des Stocks et des Approvisionnement 2 70 000,00
o re 132 La Pratique de la Paie 2 70 000,00
SeEEEE ~ S/ fotal Septembre S : (0,00
133 Techmques d'Achats 2 MO 000 00
Octobre 136 La gestion des déchets 5 25 000,00
~ S/totatOctobre . e
Novimbr 139 le Contentieux des Conflits Idividueis et Collectifs du Travail 2 156 300,00
~ Sltotal Novembre — =i & 150.000,00
Decemb - -
re ; e
- .o/ folal -Decembre: oo rn s o




Annexe 10

UNIVERSITE Mouloud MAMMERI Tizi-Ouzou

(UMMTO)

Dans le cadre de I'élaboration de notre mémoirérde’études, pour I'obtention du
diplome de Master en Sciences gestions —Option l&mant stratégique des entreprises- a
L’'université Mouloud Mammeri Tizi Ouzou ; ayant pdabheme : « L’apport de la politique de
Formation/Perfectionnement au Développement despétences », je vous pris déen

vouloir le présent questionnaire.

Par ailleurs, ce questionnaire est anonyme, je \amssire que toute information
transmise sera confidentielle et que son usageskstement d'ordre scientifique et

pédagogique.

Je vous remercie d’avance pour votre aide et yreieuse collaboration.



Questionnaire

Q1 : D’aprés vous, la formation est-elle nécesgang :

L’élévation du niveau d'instruction ;
L’adaptation aux changements ;

Le développement des compétences ;
AULreS (PréCiSEZ)......ovveeeiiiiieiieiienann,

I I B A

Q2 : Sur quelles bases avez-vous été sélectiorurdgptormation ?
1 Sur demande individuelle ;
1 Sur décision de la hiérarchie ;
[1 AULIES (PrECISEZ) .. v ie et e et e e e e ee e e

Q3 : Comment avez-vous trouve la qualité des eéqumds pédagogiques ?
[l Bonne
[l Moyenne
'] Mauvaise.

Q4 : Comment avez-vous trouve la prestation desateurs ?
'] Bonne
[l Moyenne
'l Mauvaise.

Q5 : La documentation remise était-elle suffiséhte
1 Tout a fait oui
[ Plutét oui
[J Plutét non
1 Tout a fait non.
Q6 : Etait-elle riche la documentation ?
Tout a fait oui
Plutét oui
Plutét non
Tout a fait non.

(I R I R I I

Q7 : Apres avoir regu la formation :
» Considérez-vous que votre niveau de connaissaageifs) s’est :
1 Beaucoup amélioré
7 Amélioré
1 Pas de changement.



» Considérez-vous que votre habilité (savoir fairerppport aux taches effectuées dans
votre poste de travail) s’est :
1 Beaucoup amélioré
1 Amélioré
1 Pas de changement.
» Considérez-vous que votre comportement (savoiy kst :
1 Beaucoup amélioré
1 Amélioré
1 Pas de changement.

Q8 : Avez-vous pu appliguer les connaissances qus a&vez acquises lors de cette
formation ?

1 Oui 0 Non
Q9 : Avez-vous été évalué aprés votre formation ?

[1 Oui U Non

Q10 : Avez-vous été évalué apres votre formation ?
(] Largement
[l Moyennement
] Un peu pas du tout.

Q11 : Alissue de cette formation, étes-vous damsemble :
[ Trés satisfait
[ Satisfait
[ Peu satisfait
[ Insatisfait.

Q12 : Si vous étes satisfait, c’est que la fornmat&ires-vous dans I'ensemble :
* Une meilleure maitrise de votre poste de travail ;
» L’acquisition de connaissances générales ;
* Une pause par rapport a l'intensité du travail ;
©  AULIES e

Q13 : Si vous n’étes pas satisfait, quelles sostrasons ?

PwbdPE



Q14 : Quelles sont vos suggestions pour I'amélimnade la formation ?

pwbhE

Q15 : le sexe

[1 Masculin
[0 Femme.
Q16 : L'age:
[1 25-35 ans
[l 36-45 ans
[1 46-55 ans
[1 Plus de 55 ans.

Q17 : Niveau d’instruction :

[1 Universitaire
[1 Secondaire
[1 Fondamental.

Q18 : Catégorie socioprofessionnelle :

[ Cadre
[1 Maitrise
[1 Exécution.
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