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Résumé

La formation professionnelle est un outil majeur a la disposition de tous les actifs : salariés,
indépendants, chefs d’entreprise ou demandeurs d’emploi. Elle permet de se former tout au long de
son parcours professionnel, pour développer ses compétences et accéder a I’emploi, se maintenir dans

I’emploi ou encore changer d’emploi.

La formation professionnelle est le processus d'apprentissage qui permet a un individu
d'acquérir le savoir, le savoir-faire et le savoir-étre (capacité et aptitude) nécessaires a I'exercice d'un

métier ou d'une activité professionnelle.

Le présent travail de recherche a pour objet de desceller le role qui joue la formation dans le
processus de développement des compétences du personnel de I'entreprise étatique Algérie poste et

ce, a travers une étude quantitative (enquéte par questionnaire).
Mots-clés :

Formation professionnelle, ressources humaines, développement des compétences, Algérie poste


https://fr.wikipedia.org/wiki/Savoir
https://fr.wikipedia.org/wiki/Savoir-faire
https://fr.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9tier_(activit%C3%A9)
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INTRODUCTION GENERALE [ ]

Les ressources humaines devenues dans ce nouveau contexte une richesse importante et
une source de compétitivité et de performance et non un codt ou une charge comme le pense la

gestion traditionnelle.

La formation a pour objectif de favoriser I’insertion ou la réinsertion professionnelle du
personnel, de permettre leur maintien dans I’emploi, étendre leurs compétences et contribuer

au developpement économique et a leur promotion sociale.

Dans cette optique la plus part des entreprises, en vue de s’adapter a ces nouvelles
données, attribuent une nouvelle dimension a la formation du personnel, car ce qui différencie
les entreprises développées des autres. La formation est le nerf du développement de

I'entreprise.

En fait, la fonction « Formation » consiste a valoriser le développement des savoirs,
(savoir-faire et savoir étre) chaque membre de I’entreprise afin de faire face aux changements

multiples (politiques, techniques, humaines, sociaux).

L’avenir de I’entreprise dépend de la qualité de la formation qui elle-méme dépend des

compétences de ceux qui la mettent en ceuvre.

Intégration de la formation a la fois dans les projets professionnels du personnel et dans

le schéma directeur des RH qui nécessite une implication forte de la hiérarchie

La formation est 1’élément major qui vise la performance et de la qualité, pour ne pas

pencher vers 1’obsolescence et le vieillissement des connaissances.

Dans sa politique RH moderne, Algérie Poste met la formation au cceur de ses
préoccupations, et accorde une grande importance au transfert du savoir, un axe principal dans

le développement des compétences de ses collaborateurs et le maintien de ses projets futurs.

Au tour de notre théme « I’impact de la formation professionnelle sur le développement

des compétences des employées d’Algérie poste».
Pour développer notre théme, nous avons opté pour I’étude de la problématique suivante :

La formation professionnelle a-t-elle un impact sur le développement des

compétences du personnel ?
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Pour répondre a cette problématique, nous avons choisi I’entreprise Algérie poste comme
notre terrain d’études et pour donner une suite logique a notre recherche, nous posons les

questions secondaire suivantes :

v" Quel est le facteur d’influence principale sur le développement des compétences ?

v la formation professionnelle a-t-elle offert une satisfaction et harmonie au poste de

travail ?
v" Algérie poste dispose-t-elle un systéme d’évaluation des compétences du personnel ?

Dans le but d’avoir des réponses sur ces questions ci-dessus, nous avons jugé utile de

formuler les hypothéses suivantes :

% Hypothése 1 : La formation professionnelle est considéré comme un facteur d’influence

tres important sur le développement des compétences.

% Hypotheése 2 : la formation professionnelle a offrir une meilleure satisfaction et harmonie

au poste de travail

% Hypothése 3 : Algérie poste possede un systeme efficace d’évaluation des compétences

de son personnel

Pour tester la validité de nos hypothéses de recherche, nous avons opté pour une démarche
analytique en adoptant une analyse quantitative.

L’¢tude empirique a été réalisé par un questionnaire destiné¢ aux différents employés
d’Algérie poste, ensuite 1’exploiter par le logiciel SPSS et Excel .Quant a I’analyse descriptive,
avons utilisé le Tri a plat pour dénombrer les réponses de chague questions, et le Tri croisé pour

vérifier les relations existent entre différentes variables.

Afin d’apporter des éléments de réponse & notre problématique de recherche, nous avons
reparti notre travail en trois chapitres, dont les deux premiers sont théoriques, et dont le

troisieme appartient a la partie pratique :
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Le premier chapitre traitera la formation professionnelle et son processus de réalisation en
trois sections, dont la premiére section sera consacrée aux objectifs et les types de la Formation
professionnelle, la deuxieme sera dédiée a la politique et I’ingénierie de la formation et la

troisieme section la phase d'élaboration d'un plan de formation

Le deuxiéme chapitre traitera la compétence : sa définition, son développement et son
évaluation en trois sections dont la premiere sera dédié a la notion de compétences, la deuxiéme
section sera consacrée a L’évaluation des compétences La troisiéme section la relation

formation / compétences.

Le troisieme chapitre étudiera 1I’impact de ta formation professionnelle sur le
développement des compétences des employées d’Algérie poste en se basant sur trois sections,
dont la premiere section sera consacrée pour la présentation de I’organisme d’accueil, la
deuxieéme section pour la présentation et la démarche de réalisation de I’enquéte et la troisiéme

pour ’analyse des résultats de I’enquéte.

Il est & noter que dans notre recherche nous considérons et utiliserons le terme « la
formation » comme étant synonyme aux appellations suivantes « la formation

professionnelle ».



Chapitre 01 : la formation
professionnelle, sa politique et son
processus de réalisation




Chapitre 01 : la formation professionnelle, sa politique et son processus de réalisation

La formation professionnelle differe d’un secteur a un autre et d’une entreprise a une autre,
car elle dépend du degré de complexité de I’activité et de plusieurs autres parameétres liés a la
taille, a I’organisation de I’entreprise elle-méme et aux caracteristiques des ressources humaines

disponibles.

Ainsi donc, la formation aujourd’hui est au centre des débats des gestionnaires pour
plusieurs raisons. une part parce que la ressource humaine apparait comme 1’¢lément d’actif le
plus important pour I’entreprise et d’autre part parce que 1’entreprise est sous I’emprise d’un
ensemble de facteurs de changements ( interne et externe)qui font qu’elle doit adapter au

quotidien et au prévisionnel ses ressources humaines.

C’est pour arriver a cette adéquation entre les emplois et les ressources, pour a la réalisation
de ses objectifs, et pour assurer sa survie et sa pérennité dans un monde de plus en plus
concurrentiel que I’entreprise doit faire de la formation 1’instrument privilégi¢ de 1’adaptation

des ressources a ses besoins tant au plan qualitatif que quantitatif.

Cela nous conduit a traiter dans ce premier chapitre la formation professionnelle et son
processus de réalisation, dans premiere section Les objectifs et les types de la formation
professionnelle, son importance et ses objectifs, ensuite dans seconde section le processus de

formation professionnelle.
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Section 01 : la politigue et I’ingénierie de la formation

La politique de formation est une conséquence qui dépend de la situation de I’entreprise,

de ses projets, et sa stratégie et de sa culture.

La politique de formation doit étre propre a chaque entreprise et fait le lien entre la
stratégic de D’entreprise et I’impact de cette stratégie sur les activités (leur nature, leur
organisation...), I’impact des évolutions des activités sur les moyens dont elles bénéficient, sur
les emplois (contenu des emplois, nombre d’emplois) et sur les compétences nécessaires, on
peut conclure donc qu’elle découle des projets de I’entreprise et constitue une des réponses aux

conditions et leur mise en ceuvre .

2.1 Définition de la Politique de Formation :?

En s’appuyant sur ’analyse collective et individuelle des besoins de formation, la
politique de formation est une opération qui consiste a concevoir, planifier et évaluer des
activités d’apprentissage en vue d’optimiser les ressources humaines par I’acquisition et la mise
en ceuvre des compétences requises pour la réalisation des objectifs partagés au sein d’une
organisation.

La politique de formation aide I’entreprise a déterminer et a préciser les innovations a
mettre en place en vue d’assurer son développement. Les activités d’une politique de formation
et de perfectionnement des ressources humaines doivent permettre :

a) l'acquisition, le maintien et le développement des connaissances, des attitudes et des
habiletés pour faciliter ou favoriser l'intégration a I'emploi ;

b) le maintien et le développement des compétences nécessaires a I'accomplissement des
taches et des fonctions au niveau de I’organisation ;

€) au personnel de s’adapter aux changements ;

d) le développement de I'organisation en fonction des priorités établies.

La politique de formation poursuit trois finalités : « consolider I’existant, accompagner et
faciliter les changements et préparer 1’avenir »2. Ces trois finalités renvoient a trois échéances.

La consolidation a court terme, dans le cadre de 1’année.

1 M. Mohamed Fayssal ZAHOUAL I'impact de la formation sur le développement des compétences
comportementales, Mémoire de fin de cycle pour I'obtention du dipléme de master en sciences commerciales,
EHEC, kolea, 2015

2 MEIGNANT A. (1997). Manager la formation, 4éme éd., Editions Liaisons, Rueil-Malmaison., p. 79. 114
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On y trouvera des actions de perfectionnement, qui s’apparentent davantage a la
maintenance qu’a I’investissement. L.’action d’accompagnement des changements qui est liée
a la période de temps dans laquelle ces changements sont raisonnablement prévisibles, c'est -a
dire a moyen terme. Enfin, il y a la préparation de 1’avenir qui vise le long terme. Ce sont des
échéances ou rien n’est vraiment certain.

La politique de formation mise en ceuvre dans une entreprise vise souvent a compléter le
niveau initial de formation des salariés afin de le faire coincider avec les besoins présents et
futurs de I’organisation. De ce point de vue, cet effort de formation est assimilé a un
investissement immateériel qui est encadré, en Algérie, la loi repose essentiellement sur une
politique globale définie par 1’entreprise (plan de formation), mais qui s’appuie aussi sur les
initiatives individuelles prises par les salariés.

Les objectifs d’une bonne politique de formation doivent faire correspondre les attentes
des employés avec les besoins en compétences de 1’entreprise. Ces objectifs sont traduits, dans
les faits, par la mise en place et I’exécution d’un plan de formation au sein de I’organisation.

Dans le cadre du développement stratégique de 1’entreprise, la politique de formation
vise deux objectifs : un objectif d’ordre économique et un objectif d’ordre personnel. Sur le
plan économique, la politique de formation doit permettre a 1’organisation de réaliser des gains
de productivité et des gains d’efficacité. Du point de vue personnel, la politique de formation
peut étre considérée comme un instrument qui facilite la promotion des individus au sien de
I’entreprise. Elle permet, par un effort d’enrichissement et d’accroissement des compétences,
de valoriser I’individu dans une perspective de progression de carriere professionnelle.

Au sein des organisations, il est toujours important que le personnel ait acces aux moyens lui
permettant d'augmenter ses connaissances (savoir), de développer de nouvelles habiletés

(savoir-faire) et d'acquérir de meilleures attitudes (savoir-étre) dans I'exercice de ses fonctions.

2.2 Les objectifs de la politique de formation :

< Promouvoir la culture de I’entreprise.

< Aider I’entreprise a atteindre ses objectifs.

< Consolider I’existant, accompagner les changements pour préparer I’avenir.

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

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

< Contribuer au maintien d’un bon climat social dans 1’entreprise.
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2.3 L’ingénierie de la formation :!

Si nous reprenons une définition opérationnelle de I’ingénierie de la formation, il s’agit «
d’un ensemble de démarches méthodologiques cohérentes qui s’appliquent a la conception de
systemes d’actions et de dispositifs de formation pour atteindre efficacement I’objectif fixé »

Le principal objectif d’une mise en place d’une ingénierie de formation est 1’acquisition,
le développement et le perfectionnement des compétences (adaptabilité et mobilité),
I’intégration des collaborateurs, amélioration de leur efficacité et consolidation de leur savoir.
Pour cela il faut également un instrument efficace de communication des informations, culture
et vision de I’entreprise et d’outil accompagnateur dans la réalisation des projets de changement
ou d’investissement.

L’ingénierie de formation est construite autour d’une démarche qui comprend cinq étapes
: un diagnostic des besoins, la définition des objectifs, la conception du plan de formation, la

réalisation du suivi de la formation et enfin 1’évaluation de la formation.

2.3.1 Les Etapes de la démarche :

L’ingénieric de formation est une démarche socioprofessionnelle ou l'ingénieur-
formation, par des méthodologies d’appropriées a Analyser, Concevoir, Réaliser et Evaluer des
actions, dispositifs et/ou systéeme de formation en tenant compte de I'environnement et des
acteurs professionnels.

L'ingénierie de formation (niveau organisationnel) se trouve a l'interface de l'ingénierie
des politiques (niveau stratégique et décisionnel) et de l'ingénierie pédagogique (niveau
pédagogique L'ingénieur de la formation a donc a COORDONNER et PILOTER quatre étapes
principales dans la démarche d'ingénierie dans deux grandes phases :

» L’analyser :

Une premiére étape consiste & analyser les besoins de formation et leur contexte dans une
démarche de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, les besoins de formation
provient de 1’écart entre un profil professionnel souhaité et les compétences évaluées au sein de
I’entreprise, 1’'un des enjeux consiste a consiste a faire émerger une demande parfois sous-
jacente de la faire préciser et de la transformer en objectifs opérationnels

Ainsi, I’analyse des besoins de formation prend appuie sur des questionnements de recueil
d’informations, des confrontations d’options et des contrdles qui permettent de circonscrire le

besoin et d’envisager des objectifs opérationnels.

! ZAHOUAL Mohamed Fayssal I’impact de la formation sur le développement des compétences comportementales,

Mémoire de fin de cycle pour I’obtention du diplome de master en sciences commerciales, EHEC, kolea, 2015



Chapitre 01 : la formation professionnelle, sa politique et son processus de réalisation

[ 6 1

De ce fait, le responsable de formation peut a partir de son diagnostic des besoins, établir

un avant-projet de formation. Cette étape est effectuée par les acteurs suivants : la direction

générale, les ressources humaines et les responsable de formation en utilisant comme outils : le

projet d’entreprise, la politique et le diagnostic de formation, le recensement des besoins de

formation (entreprise, enquétes, fiche de demande formation) et les évaluations des formations

précédentes pour pouvoir prendre des décisions stratégiques.

» Concevoir :

Cette seconde étape conduit a la sélection des dispositifs appropriés a la création des

actions de formation les plus adaptées. Le responsable de la formation va concevoir et
formaliser le projet de formation avant sa mise en ceuvre.
Cette phase établit la relation entre ce qui est souhaité et ce qui peut étre réalisé. Pour

parvenir a cette phase de I’ingénierie de formation, le responsable peut s’appuyer sur des

outils précis notamment les repéres de compétences et le cahier de charge des projets.

Cette étape est effectuée par le responsable de formation et le responsable comptable et

cela en se basant sur les outils suivants :
- Référentiels des compétences.
- Cahier des charges des projets (axes de formation).
- Catalogue des organismes de formation.
- Plan de formation.

- Budget prévisionnel de formation

Ceci pour pouvoir établir le positionnement des salariés a former et les entretiens

individuels.

> Reéaliser :

Le responsable de la formation doit pendant cette troisiéme étape assurer I’animation et

le pilotage du plan de formation. Cette fonction exige un investissement prépondérant
auprés des acteurs et notamment des salariées en insertion. Le responsable de formation
doit s’assurer le suivi des actions et des dispositifs de formation, il veille au suivi des
stagiaires et principalement aux tutorats entre 1’entreprise et les salariés en formation et il
est attentif a I’enchainement des étapes du projet.

Le responsable de formation est le médiateur entre 1I’organisme de formation, les salariés
en formation et I’entreprise ; en liaison avec le service comptabilité, il pilote le budget du
plan de formation et contrdle les dépenses de formation.

Cette étape est réaliser par : des stagiaires, les responsables de la formation, des

formateurs, des tuteurs, un responsable comptable, 1’organisme de formation et des acteurs
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institutionnels, en se référant au plan de formation, cahier des charges des actions de
formation et procédure d’appel d’offre, programme et contenue de formation, convention
de formation, budgets formation, indicateurs et tableaux de bord, contrat de formation et
d’absence et la fiche de présence en élaborant les actions suivants :

- Réunion d’information des salariés en amont de la formation.

- Accorde de formation entre le salarié et I’entreprise.

- Autorisation de visites régulieres du tuteur pendant la formation.

> Evaluer :

Les évaluations des actions de formation et plus largement le plan et de la politique de
formation sont des étapes nécessaires notamment pour la valorisation de 1’accompagnement
socioprofessionnel de I’entreprise d’incération. L’évaluation est faite en direction des salariés,
du groupe de stagiaires ou encore de 1’organisation (service, entreprise).

Elle peut étre qualitative : « le contenu de formation était-il adapté aux salariés ? »,
quantitative : « combien d’heures de formation ont été réalisée ? », financiere : « quel est le
cout de cette formation pour I’entreprise ? ».

L’évaluation doit permettre la confrontation entre les objectifs escomptés et les résultats
réellement obtenus.

L’analyse des écarts doit conduire 1’entreprise et le responsable de la formation a étudier
les progrés a poursuivre notamment en termes de formation. L’évaluation de la formation
devient alors une source d’information venant compléter I’étape de I’analyse, I’ingénierie de
formation est donc une démarche fréquente, d’évaluation enrichit I’analyse des besoins qui est
la premiere station.

Cette étape est effectuée sous 1’égide de la direction générale, responsable de formation,
responsable comptable, stagiaires, formateurs et qui effectuent 1’évaluation de la formation par
la fiche d’évaluation individuelle, bilan avec le groupe de stagiaires, évaluation du retour a

I’emploi, synthése des évaluations et budget de I’action de formation.
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Section 02 : Les phases d'elaboration d'un plan de formation :

3.1 Etape 1 : ’identification et I'analyse des besoins de formation :

3.1.1 Identification des besoins :
Le besoin de formation se définit comme la déférence entre « ce qui est » et « ce qui devra
étre ».un tel besoin apparait lorsque 1’on peut observer un écart entre une situation actuel et une
situation désirée, et que cet écart est di a une absence ou a un manque de compétence

essentielles ou requises?.
Quelle est la situation

N souhaitée ?
; Ecart >
O ——

Quelle est la situation
actuelle ?

¢ Quels sont les améliorations et
changement a venir ?
o b * Quels sont les résultats souhaités ?
p ® Quels sont les compétences que
devraient posséder les employés ?

e Quels est le rendement des employés ?

¢ Quels ont les obstacles rencontrés dans la
réalisation des objectifs ?

e Avec quels outils, méthodes ou systemes
I'employé épreuve-t-il des difficultés
d’utilisation ?

D’apres JACQUES SOYER dans son ouvrage « fonction formation » parle du remplacement
de I’expression « besoin de formation » qui se n’est qu’un langage utilisé dans les entreprises
par 1’expression « probléme a régler par la formation » ou par objectif a atteindre par la
formation »2.
On distingue trois types des besoins :

JACQUES SOYER décrit trois types de besoins de formation dans son livre « la fonction

formation » : « les besoins personnels, individuels et collectifs »®.

1 CFC international et diffusée en collaboration avec Indefoc, Identification et analyse des besoins de formation,
Alger, mai 1993. P93.

2MEIGNANT (ALAIN) , manager la formation, édition liaison, paris, 1997, p55.

3 SOYER JACQUES, op.cit., p126
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Les besoins personnels :

On parle de besoin personnel de formation lorsqu’un salari¢ éprouve un probléme, ou
désir atteindre un objectif dans sa vie, a I’intérieur ou a I’extérieur de I’entreprise, sans relation
direct avec la vie de I’entreprise et qui pense que la formation va 1’aider.

Les besoins individuels :

11 s’agit des besoins nés des problémes ou des objectifs qui ne concerne qu’un individu,
dans le cadre du poste occupé actuellement ou a tenir dans un avenir déterminé en accord avec
ses managers 1’organisation. Il s’agir donc de formation sur I’initiative de 1’entreprise.

Les besoins collectifs :

Ces besoins correspondent aux problémes ou des objectifs qui concernent des groupes,
par exemple : tous les titulaires d’un poste donné, tous les membres d’une unité¢ donnée, dans
ce cas la aussi, il s’agit de formation sur I’initiative de 1’entreprise.

Le besoin de formation, il n’existe pas « tout a fait », mais il est induit par des facteurs émanant
de six (6) sources distincte dont il constitue la synthése orienté vers 1’action :
a) L’environnement externe de I’entreprise : il s’agit des :
» Exigence des clients sur I’obligation de compétences du personnel
» Stratégies des concurrents qu’il faudra que les spécialistes du marketing sachent contre
» Nouvelles technique ou les nouveaux composants apparaissant sur le marché ;
» Contraintes et opportunités politiques ou réglementaires.
b) L’environnement interne :

Cet environnement est fait du personnel, des groupes sociaux et de leurs stratégies
propres, des organisations des techniques en place, ces hommes se trouvent dans 1’entreprise,
placés dans un dont ils doivent apprécier les forces et les faiblesses, les contraintes et les
opportunités.

Dans cet environnement interne, une place particuliére est a accorder au niveau réel du
personnel, ce dernier sera a comparer aux exigences qui découleront de la stratégie de
I’entreprise et qui va rendre possible ou non ’adaptation de I’entreprise a son environnement
externe.

c) Les projets traduisant la stratégie de I’entreprise :

Le lancement de nouveau produits ou la conquéte de nouveaux marchés ;

La mise en oeuvre de nouvelles techniques ;
- Lamise en place d’une nouvelle organisation ;
- Larecherche de gains de productivité...etc.

d) La politique social de I’entreprise :
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La politique social induit des besoins de formation d’une maniére plus mécanique, liée a
la structure démographique de la population de I’entreprise et a sa structure de qualification.
La pertinence d’une politique sociale s’apprécie par sa capacité a aider ’entreprise a s’adapter
a ses environnements externes et internes.

e) L’expression des attentes des individus :

Quand les salariés expriment leur besoin de se former dans des domaines bien preécis, et
demandes des formations leur permettant le passage au statut supérieur, ces demandes reflétent
les attentes des individus.

f) L’offre de formation :

La formation est un marché sur lequel plusieurs milliers d’organismes proposent leurs

produits et adoptent des stratégies de marketing. L’offre donne une forme au besoin, et

quelquefois se substitue a son expression.

3.1.2 Analyse des besoins :?

L’analyse des besoins c’est un processus d’¢laboration d’objectifs de formation,
processus par lequel le responsable de formation recueille auprés de différents acteurs les
objectifs a atteindre par la formation et la définition des compétences a développer.

Une bonne méthodologie d’analyse des besoins de formation doit avoir quatre (4)
caractéristique principales :

- Permettre de prendre en compte, parmi les facteurs indicateurs, ceux qui sont pertinents ;
- Permettre une implication des acteurs concernes ;
- Etre adaptée a son objectif et au type d’objectif de formation qu’il s’agit d’atteindre.
- Etre efficient, ¢’est-a-dire permettre le meilleur résultat possible au moindre codt.
MEIGNANT(A), donne une fiche résumée sur dix étapes clés de 1’analyse des besoins de
formation? :
> Faire un premier repérage des points clés de la situation (documentation, quelque
entretiens). S’assurer que la formation est bien un élément important du traitement du
probléme a résoudre. Si non, chercher une autre solution ;
> Si la formation est un élément de solution, identifier les facteurs clés de la réussite, et
notamment ceux qui sont en position de décision ou d’influence (les clients). Si I’action
a un enjeu fort, créer un groupe de pilotage dans lequel ces acteurs seront impliqués ou

représentes.

1 BEN RABAH (a) BOUMEZBAR(i) FLITI (z), la contribution de la formation au développement des compétences,
mémoire de licence en science commerciales, Alger, 2012.
2 MEIGNANT(A) : manager la formation, 6éme ED, édition liaisons, Paris, 2003, P186
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» Identifier les sources d’information nécessaire pour I’analyse : documents existants ou
a produire, référentiels de compétences, personne rencontrer ;

» Analyser les documents recueillis pour affiner le repérage effectué a 1’étape 1 ;

» Compléter I’information auprés des acteurs clés : objectifs a atteindre, action déja
engagé (pas seulement en formation), point de vue sur les besoins, population
concernée, critéres et échéances de réussite, action d’accompagnement nécessaire,
contrainte de terrain ;

> Exploitation des informations existantes sur les personnes (notamment si un

positionnement a été fait a partir d’un référenticl de compétences) ; formulation

d’hypothéses sur les besoins a valider et choix de la méthode d’analyse appropriée ;

Obtenir des acteurs clés pour la validation de la démarche ;

Informer les personnes concernées des buts et des modalités ;

Appliqué les démarche ;

YV V VYV V

Synthétiser les résultats en reformulant les objectifs et en proposant une traduction dans
un projet pédagogique et des actions d’accompagnements ;

> Faire valider ce projet par les acteurs clés ;

3.2 L’analyse des besoins en formation et leur transcription en objectifs opérationnels :
Quatre grandes opérations doivent étre mises en ceuvre. Elles nécessitent entre elles
plusieurs itérations :
¢+ Préciser la contribution attendue de la formation. Il s'agira d'identifier et d'estimer
v"quels sont, parmi tous les facteurs qui ont une incidence sur un probléme ou un projet,
ceux qui relevent particuliérement de la formation ;
¢+ Décrire et comparer les profils professionnels souhaitables et réels.
Pour ce faire, il est nécessaire :
v" de disposer des référentiels d'emploi rédigés en termes de compétences attendues,
v’ d'établir un bilan actualisé des compétences actuelles et potentielles en référence
aux compétences requises.
<+ Preciser les orientations et les contraintes a prendre en compte.
On vérifiera en conséquence :
v’ Les cohérences a respecter dans le cadre du projet de service ;
v' Les contraintes de fonctionnement a prendre en compte (types de matériels,

rythmes et plans de charge, disponibilité des effectifs, ...).
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< Traduire en priorité les besoins de formation en objectifs de formation qualitatifs et
quantitatifs.
Il est souhaitable que ces objectifs soient définis :

v’ en termes opératoires, c'est-a-dire évaluables ;

v en termes de comportements globaux ;

V' par catégorie d'emplois types ;

v' en précisant les délais dans lesquels ils doivent étre atteints, compte tenu des
v’ contraintes d'exploitation et de fonctionnement.

3.2.1 L’élaboration et la validation du plan de formation

Quatre opérations a effectuer en itération doivent étre distinguées et mises en ceuvre :
1) Identifier les actions de formation :

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

2) Décrire les ""cahiers des charges™ :

L’¢élaboration du cahier des charges de formation s’impose, en effet, ce document produit
par le responsable de formation aborde dans ses lignes les objectifs de formation, les buts
secondaires a intégrer, les conditions de réalisation et les modalités de suivi et d’évaluation.

Au total, dans un cahier des charges on retrouvera tous les souhaits énoncés pour la réussite

formelle des actions de formation a mener.

3) Ordonner les actions de formation :

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

4) Verifier les cohérences avec les orientations et les contraintes :
On s'assurera en final de la cohérence et de la compatibilité :
a) avec les orientations du projet de service ;

b) avec les contraintes de fonctionnement de I'entreprise.

3.2.2 Le suivi et I’évaluation de I’action de formation :

¢ Le suivi de action de formation :

C’est I’étape qui suit I’action de formation et qui se préoccupe de I’utilisation efficace du
savoir et du savoir-faire acquis par chaque formé. . Selon SOYER (JACQUES) « le suivi
de la formation est I’ensemble des opérations ayant pour objet le transfert de la formation
dans la situation du travail et la recherche d’un nouvel état d’équilibre du systeme de

formation »*.

1SOYER (JAQUES) : fonction formation, édition d’organisation, paris, 2003, p.246
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La formation sans suivi ne sera pas efficace une fois formée, les salariés sont la plupart
du temps laissés a eux-mémes, a ce point que plusieurs oublient de s’assurer que leurs salariés
peuvent améliorer leurs performances apres la période de formation.

En conséquence, il faut évaluer non seulement les résultats de la formation dans
I’immédiat mais aussi €tablir un suivi apres la formation. Il s’agit de stimuler et d’accompagné
le formé dans la mise en ceuvre, d’apporter des compléments de formation, de mettre en valeur
les progrés accomplis et de définir les développements éventuels d’action.

Donc il s’agit de faire en sorte que les nouvelles acquisitions et les nouveaux comportements
deviennent partie intégrante des habitudes de travail du formé, pour cela le suivi a comme objet
le transfert de la formation dans la situation de travail et la recherche d’un nouvel état

d’équilibre du systéme du formé en utilisant pleinement les nouvelles compétences.

3.3 L’évaluation de la formation
Selon GUITTET André « I’évaluation comprend a la fois des descriptions quantitatives

et qualitatives, des jugements de fait sur les performances et les jugements de valeurs qui
établissent des préferences, des choix particulier. Il est préférable de concevoir la procédure
d’évaluation comme un processus complexe avec plusieurs parametres a prendre en compte
pour améliorer les résultats de la formation ».
Alors I’évaluation est un outil utilisé pour :

o Veérifier que les acquis de formation ont été mis en pratique ;

e Juger les impacts de formation sur I’organisation ;

e Evaluer les actions de formation pour les rendre plus opérationnelles, utiles, mieux

adaptés au groupe ;

e Mesurer les écarts entre les résultats et les objectifs.?

3.3.1 Les méthodes d’évaluation :
On distingue deux méthodes d’évaluation de la formation, 1’évaluation a chaud et
I’évaluation a froid.
a. L’évaluation a chaud :
Il s’agit de mesurer le degré de satisfaction des stagiaires juste apres leurs stages de

formation. Son déroulement se fait par un ensemble de questions qui porte sur plusieurs aspects

L GUITTET André, développer les compétences par une ingénierie de la formation, 2em¢ éd, édition E.S.F, Paris, 1998, p119

2 COLETTE Charles et DEYRIAUX André, la formation dans ’entreprise, guide pratique, 1:éd, édition Belford, Paris,
1991, p254.
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de I’action (conditions matérielles, outils pedagogiques) qui peuvent servir de sujet de mesure,
a savoir I’évaluation « a chaud » peut se faire soit oralement ou individuellement par écrit.!
b. L’évaluation a froid :
L’opération se fait plus tard, les jours et les mois qui suivent, la mise en situation
professionnelle ou la mise en ceuvre de la formation sur le poste de travail, elle s’intéresse a la
mise en pratique des compétences des salariés, et cela pour mesurer les acquis des formes et

’atteintes des objectifs de la formation (I’avis de la hiérarchie sur les aspects liés a la

formation...)?.

1SOYER Jacques, op cit, p326
2 ARDOUIN Thierry, ingénierie de la formation par I’entreprise, édition Dunod, Paris, 2003, p185.
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Section 03 : Les objectifs et les types de la Formation professionnelle

3.1 De la formation sur le tas a la formation continue

D’aprés SEKIOU, la seule forme de formation pratiqguée dans le passé était
I’apprentissage sur le tas qui permettait d’assurer 1’acquisition des compétences
professionnelles nécessaires pour 1’exercice d’un métier donné. Lors des 1° temps de la
révolution industrielle, les patrons d’entreprises considérent que I’apprentissage incombait au
premier lieu aux travailleurs par eux méme s’ils veulent continuer a exercer'. Elle ne pouvait
étre prise en charge car elle représentait une charge sociale supplémentaire qui alourdit le colt
de production?.

Dans sa conception de 1’organisation scientifique du travail, Taylor propose de remplacer
la connaissance empirique du travail (la formation sur le tas) par son étude scientifique pour
améliorer la productivité. Cette connaissance s’articule autour de 4 axes complémentaires :

e Classement et codification des méthodes de travail empiriques en unités élémentaires

e Sélection et formation des ouvriers de fagon a les amener a leur plein développement

e Controle du travail des ouvriers pour s’assurer qu’ils I’exécutent selon les principes
scientifiques qui leur sont dictés

e de la collaboration des ouvriers de maniere a ce qu’ils proposent de nouvelles méthodes
de travail

C’est ainsi que TAYLOR congoit la formation des travailleurs comme un dispositif a la
fois cognitif et affectif. Si les objectifs ne sont pas atteints le formateur enseigne de nouveaux
aux travailleurs les méthodes de travail : I’instructeur venait dans tous les cas, non pour pousser
’ouvrier a travailler plus dure, mais pour essayer d’une fagon « fraternel » et amical de ’aider®.

Le domaine de la formation a connu des mutations profondes apres la deuxieme guerre
mondiale puisqu’il est devenu un enjeu essentiel des politiques de développement économique,
un moyen d’adaptation des ressources humaines pour les entreprises et un besoin de
développement personnel, de reconnaissances et de promotion pour tout travailleur. C’est
ainsi que la formation professionnelle prend le relais de la formation générale de base.
Drailleurs, pour LAKHDAR SEKIOU « il faut miser sur la qualité de la formation générale de

base ouvrant des possibilités de formation continue tout au long de la vie qui permettra de

1 S.SAMER et J.P LAPRA, la fonction formation dans I’entreprise, édition Garnier, Paris, 1984, p 13.

2 SEKIOU Lakhdar et les autres, gestion des ressources humaines, 2eme éd, édition de Boeck, université, Bruxelles, 2001,
p335.p336.

3 NORBERT ALTER, Taylor et I’organisation scientifique du travail in sociologie du monde du travail, édition PUF, Paris,

2006, p. p 7.23.
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s’adapter aux besoins spécifiques des organisations au fur et & mesure qu’ils se manifesteront
))1.

De ce fait, la formation est percue comme un investissement qui améliore la motivation
des ressources humaines et développe leurs facultés d’exercice du travail et du méme coup les
performances dans la réalisation des objectifs organisationnels afin de s’adapter aux situations

évolutives d’une part et a la quéte du bien étre caractéristique de la vie moderne qui refuse la

routine et la stagnation d’autre part.

3.2 Les objectifs de la formation professionnelle
La formation professionnelle a plusieurs objectifs, dont les principaux sont présumes sur
2 points? :
1. De point de vue des individus :

La formation est un moyen, un lieu de passage qui permet I’accés a un but fixé par
I’individu alors ces objectifs sont liés aux souhaits des salariés sans qu’il y’ait opportunité pour
’organisation :

e Avoir une meilleure maitrise de son métier ;

e Reconversion dans un poste voisin de celui occupé ;

e Se préparé a des changements professionnels de I’entreprise ;

e Développer un savoir-faire dans les domaines des relations de la gestion et de

management ;

Acquisition des nouvelles qualifications professionnelles ;

2. De point de vue de I’organisation :

La formation permet de définir les buts principaux que devra atteindre le systéme de
formation dans I’entreprise. Il s’agit des objectifs a moyen et a long terme. En effet, une
politique de formation ne s’écrit pas chaque année, la durée est d’environ cinqg a sept ans. Ce
sont donc les grandes options qui sont fixées :

e Développer le professionnalisme des salariés
e Maintenir ’emploi des travailleurs
e Favoriser la promotion interne

e Ameliorer la coopération entre les diverses unités

1 SEKIOU Lakhdar et les autres, op cit, p 336.
2 PERETTI Jean-Marie, Gestion des ressources humaines, Ed Vuibert, Paris, 2008, p 45.
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3.3 Les typologies de la formation professionnelle

Des études multiples ont dressé des typologies diverses dont chacune s’appuie sur un
critére de classement qui reléve de I'un des aspects du rapport complexe de I’homme et de

I’organisation.

3.3.1 Selon la provenance de Dinitiative ':
Cette classification se référe a I’origine de I’initiative de la formation : Est-elle un besoin
exprimé par la personne du salarié en tant que besoin individuel ?
Ou émane- t- elle de la direction de I’entreprise dans le cadre d’une stratégie de

développement des ressources humaines ?

3.3.2 A Dinitiative du salarié :

La formation n’est pas une fin en soi, elle est toujours le moyen d’atteinte un objectif plus
ou moins directement li¢ a la vie professionnel de 1’individu. Les objectifs de formation sont
transitifs. Un lieu de passage, plus au moins obligé, qui permet I’accés a un but de rang plus
éléve que s’est fixés I’individu.

Lorsque la personne se fixe un but a atteindre, elle élabore un «projet »..., constitué d’un
certain nombre d’étapes a franchir... qui peuvent étre constituées de formations ou
d’expériences formatives (passage dans certains postes de travail, réalisation d’un stage sur le
terrain, ...etc.).... Parmi les objectifs de cette formation sont :

1. Amélioration vers un poste voisin de celui occupé ;
Ewvulsion vers un poste voisin de celui occupé ;
Conversion dans un autre métier ;
Répondre a certains parametres de 1’entreprise ou elle travaille.

Acquisition d’une qualification professionnelle ;

o g~ wD

Acquisition d’un savoir a finalité culturelle.

Dans le cas d’une demande de formation en vue de développer des compétences en
relation avec une activité sociale ou de loisir, si I’entreprise est informée des souhaits de son
salarié, elle n’intégre pas sa demande dans son plan annuel de formation, mais elle peut se
réaliser dans le cadre d’un congé de formation individuel ou hors du temps de travail.

Si I’entreprise au titre d’une politique sociale ou parce qu’elle éprouve certains besoins

de qualification, accepte de prendre en charge certaines demandes de ses salariés et les integre

1 SOYER Jacques, op.cit, p. p 4.5
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dans son plan de formation, on concédera la formation comme étant sur I’initiative du salaries

peut donc devenir sur I’initiative de I’entreprise.

3.3.3 A l’initiative de ’entreprise :

La encore, la formation est un moyen, mais cette fois elle concerne les buts de
I’organisation, définis dans le cadre d’un plan de formation élaboré par la direction de
I’entreprise.

Cette formation est considérée a un moment quelconque de la procédure, il y a eu initiative
du salarié... Parmi les objectifs, on peut citer :

e Adaptation de la main d’ceuvre aux postes actuellement occupés.

Préparation du personnel a des promotions ou a des conversions internes (voir externes)

: il s’agit de développer la mobilité.

e Développement d’une culture d’entreprise, faire vivre certaines valeurs dans
I’entreprise.

e Développement des outils intellectuels de base (formation générale, raisonnement
logique, outils de prise de décision)

e Mobilisation d’éléments d’une politique sociale (ouverture culturelle, satisfaction des

besoins personnels, préparation a la retraite).

3.34 Selon la durée
Ces formations peuvent étre maniable, elles, peuvent étre négociées avec les partenaires,

ils existent généralement trois types :

3.3.4.1 La formation de longue durée !

Pour une formation classique d’une année, il serait proposé un méme programme d’une
annee, avec formule trois mois au centre, trois mois a son travail et ainsi de suite...l’avantage
et que ’entreprise ne se s’épare pas de son employé en continu, mais pour des périodes courtes
et déterminer.

L’objectif d’une t’elle formation et la confirmation a I’emploi, a la prétention d’un emploi

supérieur, ou a la reconvention vers une autres fonction.

1 BOUTEMAJA Abdel Malek, op. cit, p. p 22. 23.24
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3.3.4.2 La formation de moyenne durée :
Au lieu de parler en années, on parlera de mois, leur objectif étant le perfectionnement ou
le recyclage par apprentissage a I’utilisation de nouvelles méthodes ou technique dans

I’exécution des taches du son emploi.

3.3.4.3  Les formations de courte durée :
Par les actions des programmes de courte durée, cette formation permet de maintenir les
connaissances des travailleurs au niveau de la modernité des procédures de gestion.
C’est généralement une formation de quelques jours sois forme de séminaires et de jours
d’études destinée a 1’amélioration des compétences de gestion des cadres dirigeants

(communication, travail d’équipe...etc.).

3.3.5 Selon les objectifs escomptés

Parmi les objectifs escomptés de la formation professionnelle au sein des entreprises on
distingue :

1. Le perfectionnement et la maintenance des connaissances :

Le monde du travail est en constante évolution, I’employeur doit veiller a la maintenance
des savoirs de son personnel. 1l fait appel aux formateurs qui a travers leurs programmes sur la
base des besoins, lui proposera des formules adaptées ...

Ce type de formation permet de maintenir un niveau de compétences plutét que des
acquisitions nouvelles liées a des facteurs d’évolution des compétences des personnes dans leur
situation professionnelle?.

Tandis que la formation de perfectionnement, permet de 3
e développer des connaissances, des capacités néecessaires pour assurer une bonne
marche du travail.

e [’adaptation aux nouvelles technologies introduites dans I’entreprise.

e [’adaptation a la culture de I’entreprise particuliérement les nouvelles recrues pour leur
faciliter I’intégration. Pour cet objectif la formation se déroule sur le site.

e [’adaptation aux nouvelles procédures et regles d’argumentation suite a un changement
de statut de D’entreprise (privatisation ou nationalisation) ou a D’introduction de

nouvelles procédures de modernisation de 1’organisation du travail

1 BOUTEMAJA Abdel Malek, op. cit, p 30
2 LE BOTERFs Guy, Comment évaluer les actions de formation, les éditions d’organisation, paris 1990, p 178.
3 lbid. p178.
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e I s’agit d’améliorer les aptitudes professionnelles pour faciliter la manipulation et
I’'usage efficace des nouvelles technologies, les connaissances personnelles en termes
de procédures de modernisation de 1’organisation du travail, et les attitudes a 1’égard de
I’entreprise et de son personnel ainsi que I’esprit d’équipe.....etc.

e L’entreprise cherche a améliorer son résultat opérationnel, développement du chiffre
d’affaire, réduction des prix de revient, gain de productivité.

Ces derniers objectifs peuvent étre atteints en augmentant les connaissances des
collaborateurs, en les rendant capable d’utiliser de nouvelles méthodes, en améliorant leurs
compétences a résoudre des problemes, il peut agir également, pour le personnel qui est en
relation avec d’autres (collégue, collaborateurs, clients...) de développer des
comportements, des savoir-faire ou de savoir-étre plus efficaces.

Ce type de formation s’observe soit dés I’entrée dans le poste (adaptation initial), soit au
niveau d’un recyclage pour effectuer une mise a jour des pratiques. Le personnel garde le
méme type d’emploi, il reste dans la méme sphére professionnelle, dans le méme métier.

Ces formations sont généralement placées sous la responsabilité directe de la ligne

hiérarchique qui peut disposer a cet effet, d’un budget décentralisé’.

2. La formation d’initiation :

Cette formation sert a préparer les nouveaux recrutés a s’adapter dans leurs postes de
travail en essayant de leur acquérir des connaissances, des matériels et des procédures qu’ils
doivent maitriser

3. Laformation recyclage :
Elle concerne les actions de formation qui visent I’adaptation des personnes a de nouvelles

situations professionnelles ou d’emploi.. .3

4. La formation est liée au changement de métier (promotion, mutation...etc.) :

En cas de changement de métier, ou d’une occasion de promotion, soit pour maintenir
I’emploi a la suite d’une suppression du poste initial, les formations mises en ceuvre sont des
formations longues avec apprentissage complet d’un autre métier.

Elle vise le maintien de I’emploi ou le développement de la motivation par le biais de la
promotion interne. 1’entreprise préfere offrir une chance d’évolution a 1’extérieure nous

pouvons I’appeler « formation mobilité ».Les investissements étant plus lourds, compte tenu

1 SOYER Jacques, op cit, p.6.
2 LE BOTERFS Guy, op cit, p 178.
3 LE BOTERFS Guy, op cit. p 178.
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des durées de formation, 1’entreprise s’assure préalablement des aptitudes possédés par le
personnel qui bénéficiera de ces actions...Les budgets de ces actions sont généralement
centralisés entre les mains des responsables formation, du responsable emploi au du directeur

des ressources humaines.t

5. Laformation comme outil de gestion des ressources humaines :

Elle est 'un des ¢léments stratégiques de 1’entreprise, cette conception est la plus
répandue. Les deux conceptions peuvent coexister, mais elles exigent des modes de gestion
différents. La formation « ceuvre sociale » ne peut s’articuler avec la gestion de I’entreprise
puisqu’elle est soumise aux seuls décisions des individus, le personnel éprouve généralement
une sensation d’inutilité qui le rend trés critique vis a vis de la formation, surtout lorsqu’elle a

été mise en ceuvre a I’initiative de 1’entreprise?.

6. Formation d’accompagnement des projets :

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

Il s’agit d’engendrer une synergie au niveau de tous les acteurs, de maniére a produire le
maximum d’efficacité. Pour ces opérations, on recherche généralement un mode de
fonctionnement de la formation ou de moins toutes celles qui posent d’un pouvoir d’influence
sur la réussite du projet et I’encadrement se doit d’encourager la participation de ces

collaborateurs®.

1 SOYER Jacques, op cit, p .p 7,8
2SOYER Jacques, op citp 6
3 Ibid, p158
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Dans ce chapitre on parler sur la notion de formation professionnelle, sa politique et le
processus de sa réalisation dans ’entreprise et I’apport de la formation pour le personnel et

I’entreprise
A fin de ce chapitre nous avons conclure que :

La formation des Hommes est devenue un investissement crucial et un enjeu important pour
les entreprises, car la capacité a apprendre plus vite que ses concurrents peut-étre le seul avantage

compétitif durable.

La formation a un grand role dans le développement des compétences, le prochain chapitre

fait I’objet de sa présentation
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La compétitivité d'une entreprise repose de plus en plus sur la qualité de ses Hommes, autrement
dit sar le niveau et la spécifie e de leurs compeétences. Et pour cela. Les responsables ne gérent
plus des employés mais des compétences, ils ne cherchent plus des candidats mais des
compétences.

La compétence est devenue un concept clé de la formation professionnelle, elles sont térét

des organisations alors mises au centre di

Ce chapitre est consacré a la compétence. La premiere section est consacréee aux différentes
notions de la compétence. Ses types et ses enjeux. Dans la deuxieme section, nous allons présenter
I’évaluation des compétences, et Dans la troisiéme section, nous allons présenter la relation entre

la formation et la compétence.



Chapitre 02 : la compétence : sa définition, son développement et son évaluation

Section 1 : La notion de compétences

Parmi les multiples définitions de compétence on a retenu trois et qui sont les suivantes :
C’est celle donnée par Maurice De MONTMOLLIN et qui semble étre la plus appropriée a la
formation. 1l définit la compétence comme des « Ensembles stabilisés de savoirs et savoir-faire,
de conduites types, de procédures standards, de types de raisonnement, que 1’on peut mettre en

ceuvre sans apprentissage nouveau. »*

1.1 La définition du concept de compétence :

La compétence est définie comme « une combinaison de connaissance, savoir-faire,
expérience et comportement s’exer¢ant dans un contexte précis. Elle se constate lors de mise en
ceuvre en situation professionnelle a partir de laquelle elle est valable. C’est donc a I’entreprise de
la réparé, de 1a ’évaluer, de la valider et de la faire évaluer »?

Selon CHAABOUNI j. JOUINI K La compétence est en définitive "une intelligence pratique
des situations qui s’appuie sur des connaissances acquises et les transforment avec d’autant plus
de forme que la diversité des situations augmente".®
MEDEF défini la compétence comme « une combinaison de connaissances, savoir-faire,
expériences et comportement s’exercant dans un contexte précis. Elle se constate lors de la mise
en ceuvre, en situation. C’est donc I’entreprise qu’il appartient de la repérer, de 1’évaluer, de la
valider et de la faire évoluer. »*

La compétence peut étre envisagée sous 1’angle des savoir, du comportement professionnel,
de I’expérience ou encore du processus de résolution de probléme a mettre en ceuvre au cours de
I’action .nous sommes face a une mosaique de définitions aux registres différent .chacun des
approches peut avoir sa pertinence au regard des objectifs de GRH poursuivi : systeme de
rémunération, évaluation annuelle, mobilité formation...etc.

On peut toutefois noter des points de convergence entre les différents auteurs a savoir :
e Le concept de compétences est centré sur 1’individu et non sur des postes. Parler de la

compétence, c’est avant tout parler des hommes.

L Philippe Eray, « Précis de développement des compétences : concilier formation et organisation », Editions
Liaisons, Paris, 1999, p.21

2 BARAKATOOLAH (Amina) : valider les acquis et les compétences en entreprise, INSEP.

3 Claude lévy-leboyer, la gestion de compétence. Nouvel édition ,2009

4 Chloé guillot-soulez, la gestion des ressources humaines, 5e édition, gealino, 2013, p150
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e il a un rapport direct a I’action. parler de compétences, c’est parler de ce qui est mise en
ceuvre dans 1’action.

e La compeétence est toujours conceptualisée et le contexte est déterminant pour que
s’exprime une compétence particuliére d’un individu.

e La compétence est une combinatoire formée de savoirs, savoir — faire et savoir étre ;
I’individu va mobiliser simultanément ces différentes ressources.

e La compétence n’est pas la connaissance.

e Les compétences doivent pouvoir se traduire de fagon opérationnelle (chacun sait que lire
un guide en dix lecons pour apprendre la danse classique ne suffit pas pour savoir danser).

e La compétence n’est pas la performance, mais en constitue une des composantes.

1.2 Les caractéristiques de compétences
J.LEPLAT, il explique les quatre caractéristiques affectées aux compétences :

e Son caractéere operatoire et finalité : « elle n’a de sens que par apport a I’action — elle
est toujours compétence a agir —et au but que poursuit cette action ; elle est donc
indissociable de I’activité par laquelle elle se manifeste.

e son caractere appris : « on le devient (compétent) par une construction personnelle et
sociale qui combine des apprentissages théoriques et de apprentissages expérientiels ».

e son caractére structuré : « elle combine, reconstruit de fagcon dynamique les différents
éléments qui la constituent (savoir, savoir-faire, pratique raisonnement ...) pour répondre
a des exigences d’adaptation, en fonction de la réalisation d’un objectif ».

e son caractére abstrait et hypothétique : « ce que I’on observe, ce sont les manifestations

de la compétence : le comportement, les performances ».

1.3  Les types de compétence

v' La compétence individuelle :
La compétence individuelle est la combinaison d’un ensemble, de savoir-faire et d’aptitudes
qui dans un contexte donn¢, permettent d’aboutir & un niveau de performance attendu et validé.
Deux sens sont attribués au mot de compeétence :
e La légitimité d’une personne ou d’une instance, a décider ou juger d’un fait (compétence

d’un tribunal).

LVERN, Christine. L’évaluation des compétences ; édition LIAISONS 2002 p 38
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e La capacité reconnue d’une personne en telle ou telle matiere reliées aux connaissances

acquises.

v La compétence collective :

La compétence collective peut étre approché sous deux angles : ¢’est une notion qui permet
d’analyser ’efficacité des équipes en management, et se caractérise par six attributs : une
représentation commun, un référentiel commun, un langage partagé, une mémoire collective, un
engagement, un but a atteindre. C’est aussi une compétence clé qui peut symboliser les principes
activité de I’entreprise. Les participants metrent en ceuvre leur propre compétence individuelle,

mai en fonction des liens qui se tissent.

v' La compétence organisationnelle :
La compétence organisationnelle met en ceuvre et combine des ressources financicres,
techniques et immatériels afin d’élaborer les activités de la firme, elle permet de mettre une relation
ces différentes ressources pour arriver a une performance. Les compétences individuelles et les

compétences collectives sont un des éléments constitutifs des compétences organisationnelles.

1.4 Lesenjeux de la notion compétence :

La Compétence est indissociable de ’activité par laquelle elle se manifeste (Cammas et
Thionville, 2000).plus encore elle n’est discernable que par son résultat observable, donc a
posteriori. On se trouve ainsi devant une notion ambigué puisque spontanément les compétences
renvoient a celui qui les possede alors que leur mise en oeuvre, seule observable, dépend du milieu
et des conditions extérieures.

Ce retour caché au behaviorisme est associé a une responsabilisation individuelle au moment
méme ou les compétences sont déclarées contextuelles, ce qui veut dire que leur réalisation est
fonction des conditions de travail offertes par 1’organisation, et de la forme du réseau de relation
existant.

Par exemple, cela signifie qu'une personne trés instruire pourra ne pas exprimer toutes ses

possibilités si le milieu d’accueil est hostie ou inadéquat a son style de travail.
Inversement, un salarié peu diplomé pourra étre trés performant dans son milieu dans la mesure
ou il aura su s’approprier les éléments d’informations pertinents ou des modes d’action implicites
mais efficaces. Mais il deviendra a son tour peu compétent si on lui change ses reperes au cours
d’une réorganisation du travail qu’il devra subir, ou dans une autre configuration de travail.

Ces exemples suggerent que la notion de compétences est dépendante du contexte de mise

en oeuvre tout en étant attribuée a une personne a partir du résultat final observe.
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Cette contradiction diminue sensiblement la pertinence de cette notion qui est cependant
utilisée & grande échelle alors qu’elle est déduite, avec erreur d’attribution, de la performance
supposé personnelle sans préoccupation des processus multiples et organisationnels qui la
permettent.’

En entreprise, la notion de compétence permet d’élaborer de manicére opérationnelle
différents problémes comme 2

e Cibler les besoins en connaissances élémentaires du personnel faiblement qualifié, et
optimiser 1’efficacité des programmes de formation destinés a ce type de personnel ;

e Actualiser les pratiques professionnelles des salari¢s dans un métier en mutation ou d’une
modification importante de I’environnement concurrentiel et/ou technologique.

o Diffuser des pratiques professionnelles totalement novatrices, comme ce fut le cas lors de
la mise en place de démarches qualité ;

e Optimiser les savoir-faire en vigueur, en accord avec les objectifs de ’entreprise ;

e Maintenir ’efficacité de pratiques professionnelles données ;

e Synchroniser le cycle de développement de I’entreprise et le cycle de développement et
d’amélioration des compétences, afin de permettre a 1’entreprise de disposer, en temps
voulu, des compétences requises par son développement ;

e (Gérer la surqualification du personnel en place, avec 1I’emploi de plus en plus fréquent de
jeunes diplémés a des postes de niveau inférieur a leur potentialité : la surqualification peut
étre rapidement facteur de frustration et de tension entre salariés ;

e Gérer le patrimoine de savoir-faire de I’entreprise, en effet la richesse d’une entreprise est
de plus en plus constituée de savoir-faire et de pratiques professionnelles spécifiques, trés
liés aux personnes qui les détiennent. La question de la pérennisation de ce patrimoine est
donc cruciale ;

e Mettre en valeur des savoir-faire et pratiques professionnelles existantes, par un systeme
de gestion approprié ;

e Et plus généralement, maintenir I’employabilité des salariés de 1’entreprise.

1CLAUD, lemoine, « se former aux bilan de compétences », édition dunod, paris, 2005, p23-24.

2Philippe Eray, Op.cit, p022
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1.5 L’importance de la compétence :

Dans toute organisation, il y a accumulation latente d’un capital humain de compétence.
Cette accumulation ne prend pas les formes traditionnelles et visibles de 1’investissement elle
concerne un capital immatériel. Elle est donc parfaitement invisible aux cotés de la constitution
des capitaux matériels. Pourtant, ce capital est vital pour le développement et performance des
entreprises.

On se convaincre de son importance en constatant, par exemple, que les prix de cession de
sociétés de services peuvent s’élevé a plus de dix fois la valeur de leurs capitaux matériels. Il
conviendra donc d’estimer et de gérer cette accumulation en appréciant les compétences actuelles
et en évaluant les besoins futur.

Alors le capital humain peut améliorer I’organisation de la production, a travers une
meilleure productivité des salariés aux différents niveaux de la hiérarchie. La compétence du
salarié est déterminante pour la découverte des innovations. Les compétences des entreprises, et
particulierement leurs investissements en formation, se déterminent et affectent leurs
performances.!

v L’ingénierie des compétences :

Si I’ingénierie de formation privilégie I’acquisition des connaissances, 1’ingénierie de
développement des compétences est d’avantage orientée vers l’acquisition des compétences
professionnelles directement exploitables en situation professionnelle.

Pour ce faire, cette derniére approche s’intéresse a 1’organisation du travail et a la gestion
des carrieres et des emplois, aussi bien qu’aux moyens plus classiques de la formation
professionnelle tels que les cours en salle ou I’enseignement a distance.

D’importantes différences existent entre ces deux approches, concernant :

e Les objectifs visés : I’ingénierie de formation vise I’acquisition de connaissances alors que
I’ingénierie des compétences recherche plutot 1’acquisition des compétences (des savoir-
faire directement applicables) ;

e Les moyens mis en ceuvre : la premiére privilégie le cours en salle ou assimilé, la seconde
met en ceuvre des parcours qualifiants des formations-action, etc.

e Les modalités de conduite qui sont, pour I’ingénierie de formation, de la responsabilité du

responsable formation, pour I’ingénierie de développement des compétences, da la

! BERNARD, martory, daniel crozet, gestion des ressources humaines pilotage social et performances,

8édition dunod, paris 2013)
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responsabilité du responsable formation, du responsable opérationnel et de la hiérarchie de
proximité.

La compétence est un facteur stratégique de production, donc c¢’est un atout concurrentiel.
Mais il y a grand nombre de chefs d’entreprise qui n’hésitent pas a réduire les budgets de
formation, car ils estiment que ce sont des dépenses de luxe, nullement considérées comme des
investissements stratégiques.

Cependant, il est évident, que la formation a un impact direct sur I’acquisition et le
développement des compétences, car on ne pourrait imaginer une croissance de compeétences sans
aucune aide.

Dans la pratique, ces deux approches sont intimement mélées, au gré des missions et des
contextes. Mais c’est le terme «ingénierie de formation » qui est le plus utilisé, car cette derniere
constitue une base technique commune aux deux approches et est adaptable a la plupart des
probléemes des entreprises.

1.6 Quelques types de problémes de compétences :
a. Mise a niveau des connaissances de base :
Telle catégorie du personnel ne posséde pas les connaissances (mécanique, physique...)
nécessaires pour agir avec compeétences. Des savoirs doivent étre acquis.
b. Actualisation des connaissances, savoir-faire et des compétences :
Une mise a jour des connaissances, des savoir-faire et des compétences apparait nécessaire
pour faire face aux exigences :
e de I’évolution des métiers, des sciences et des techniques.
e du niveau de professionnalisme de la concurrence et des changements survenus dans
I’entreprise (nouvelles installations, nouvelle organisation.
c. Amélioration de la finalisation professionnelle des compétences :

L’entreprise ou I’organisation dispose de compétences qui restent encore insuffisamment

actualisées dans le contexte de travail ou elles doivent étre mises en ceuvre.
d. Construction ou acquisition de compétences nouvelles :

Il apparait nécessaire de disposer de nouvelles compétences pour pouvoir faire face aux
changements actuels ou prévisibles. C’est la capital de compétences de ’entreprise qui doit
disparition étre augmenté et non seulement maintenu.

e. Oublier des compétences :
Les compétences n’existent que mises en ceuvre. L’absence d’opportunités pour les exercer

peut conduire a leur disparition progressive.
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Synchronisation de la production des compétences : L’entreprise se dote de compétences dont elle
a besoin mais non en temps opportun. Les compétences acquises par recrutement ou construites
par les personnes en place arrivent trop tot ou trop tard par rapport aux exigences d’exploitation

ou de fonctionnement.

f. Maillage des compétences :

Il n’existe pas une articulation adéquate entre les compétences des individus composant
I’entreprise : absence de certaines compétences, de langage commun, de complémentarité entre
les compétences, de compétences communes, de redondances indispensables...

g. Valorisation du potentiel :

Le potentiel des ressources (connaissances, savoir-faire, qualités, expériences...) est

insuffisamment apprécié.
k. Des sous- utilisations de compétences :
L’entreprise ou 1’organisation comporte des compétences qui sont sous —utilisées qu’elles

pourraient donner naissance a la création de nouveaux projets et services.
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Section 2 : L’évaluation des compétences

L’évaluation est un processus réglementé qui sert a mesurer et suivre la productivité et la rentabilité
de chaque acteur de I’entreprise dans le poste qu’il occupe, elle ne doit pas se limiter a des
opérations ponctuelles, mais elle doit étre permane Cette fagon d’évaluation permet a

’organisation une réussite qui I’aidera a déterminer les modifications nécessaires.

1.6.1.1 Définitions d’évaluation des compétences :
Selon Philip Eraye, il existe deux stratégies d’évaluation :
e Une évaluation ponctuelle, liée a la mise en place d’un dispositif particulier.
e Une évaluation systématique de toutes les actions de formation de I’entreprise.

L’étape de 1’évaluation des compétences est cruciale et doit donc étre préparée et conduite
avec attention et rigueur.

Si I’on considere le développement des compétences comme un investissement, trois
domaines doivent étre évalués : la conformité de la prestation formation réalisée, la qualité
pédagogique du dispositif de formation mis en place et le transfert de compétences.

1.1 L’évaluation de la conformité de la prestation formation réalisée :

D’abord, une prestation de formation est effectuée, soit par un prestataire externe (centre de
formation, cabinet conseil...), soit par un prestataire interne.

I1 convient donc de s’assurer, comme pour toute prestation immatérielle, de la conformité du
service effectué. Pour s’assurer de cette conformité du service effectué, le dispositif de formation
adopté doit étre piloté, suivi et donc évalué en continu.

1.2 L’évaluation de la qualité pédagogique du dispositif :

Ensuite, il parait intéressant de s’interroger sur les qualités pédagogiques des intervenants et
du dispositif mis en place.

L’¢évaluation de la qualité pédagogique des formations mises en place s’effectue a chaud, il
ne s’agit pas seulement d’évaluer les qualités pédagogiques des formateurs, mais bien d’évaluer
la qualité pédagogique de I’ensemble de la prestation qui dépend du type de pédagogie mise en
ceuvre, de la personnalité des formateurs mais aussi des moyens allougs, du profil des éléves et de

leur comportement, etc.
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2. L’évaluation du transfert de compétences :
Enfin, il s’agira d’évaluer 1’acquisition effective de compétences par le personnel sur son

lieu de travail, soit le transfert de compétences.

Il s’agira ici de se concentrer sur les résultats divers et concrets de la formation pour le
transfert des compétences a la situation professionnelle.

L’acte d’évaluation s’effectue a travers deux voies principales :

2.1 La communication avec les principaux acteurs :
Il s’agit d’informer les responsables hi¢rarchiques concernant les enjeux de 1’évaluation, de
sensibiliser les stagiaires en leur communiquant les outils et méthodes qui seront utilisés lors de la

phase d’évaluation.

2.2 Lamise en ceuvre de deux boucles de feed-back :

Deux boucles de retour d’expérience peuvent étre mises en ceuvre ; une boucle courte, soit
I’évaluation présentée précédemment, et une boucle longue, qui pourrait se concrétiser par une
réunion annuelle ou semestrielle entre les opérationnels et le service formation.

Cette double boucle est déterminante : elle permet de suivre les formations individuellement, mais

surtout, elle place la formation au méme niveau que les autres investissements.

2.3 Les enjeux de I’évaluation de compétence :

IIs peuvent se résumer en un seul mot : survivre. Tous les secteurs de I’activité sont concernés
: de I’industrie aux collectivités territoriales en passant par les services publics ou privés. Santé et
éducation, I’administration comme le secteur marchand.

Cette survie est conditionnée par la motivation et 1’épanouissement de chacun au sein de
’organisation. Ces deux facteurs doivent étre compris comme étant a la source de I’efficacité
économique.

Il est donc question de permettre la satisfaction des attentes de chacun des membres de
I’organisation le fait que chacun soit compétent pour répondre aux besoins techniques et aux
attentes relationnelles de tous les autres partenaires constitue donc un élément essentiel d’efficacité
de qualité. Cette efficacité est d’autant plus facile a mette en jeu qu’elle peut se mesurer tout au
long d’un processus de perfectionnement permettant d’évaluer les diverses compétences

nécessaire a ce double plan professionnel et humain.
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2.4 Trois criteres possibles pour évaluer les compétences :!

2.4.1 a partir de ’évaluation des résultats :

A partir de I’observation des performances des résultats, il sera inféré que la personne agit
avec compétence.
Plusieurs facteurs peuvent intervenir sur I’observation d’un résultat : organisation management,
dispositif d’information, technologie.....la compétence ne constitue pas le seul facteur influant.
Cette approche est pertinence s’il est possible de relier directement les résultats a ’efficacité
individuelle.

Dans beaucoup de cas ; il conviendra de prendre en compte que le résultat dépend de la

compétence collective, ¢’est —a-dire de la coopération entre les compétences individuelles.

2.4.2 & partir de I’analyse des pratiques professionnelles :

Il sera inféré qu’une personne sait agir avec compétence si elle sait prendre en compte de
facon pertinente les critéres souhaitables de réalisation de 1’activité professionnelle.

Cette approche suppose la définition et la communication de critére de réalisation précisant
les modalités d’exercice d’une activité.

L’¢évaluation peut se pratiquer a partir de 1’observation de situations critiques considérées
comme particuliérement importantes et significatives.

L’évaluation consiste a analyser la facon dont la personne sait interpréter les critéres
proposes.

2.4.3 a partir des ressources :

Les ressources (connaissances, savoir-faire, capacités...) sont évaluées soit directement a
partir de situations épreuves ou de tests, soit indirectement a partir de la validation de pratiques
professionnelles dont la bonne réalisation atteste que des ressources sont bien possédées et
mobilisées.

Cette évaluation est intéressante pour évaluer le capital de ressources d’une entreprise ou
d’une organisation.

Cette approche est limitée : la possession des ressources ne signifie pas qu’elles seront

mobilisées et combinées pour agir avec compétence.

1 Guy le boterf, « I’ingénierie et évaluation des compétences », 4édition, édition d’organisation, paris,
(2002).P 456
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2.5 Sept condition de réussite I’évaluation des compétences :*

a) préciser les champs et les finalités de I’évaluation :
o finalités (professionnalisation, parcours de carrieres mobilité interne, classification,
rémunération)
o Quels choix ?
o Quelle faisabilité ?
o les champs (I’expertise dans un domaine les performances, les compétences)
b) mettre en place les instances appropriées et l1égitimes pour évaluer :
selon les champs d’évaluation et les finalités :
o Co- d’¢évaluation.
o Retour 360°.
c) adopter une approche d’évaluation individuelle mais avec estimation de la
contribution a la performance collective.
d) disposer de référentiels de compétence requise et de savoir ressource :
o Référentiels métiers /emploi types.
o Référentiels processus et projets.
e) identifier ce qui sera évalué (non-exhaustivité) :
o Le niveau de maitrise des ressources (connaissances, savoir -faire...)
o Le niveau de maitrise des situations professionnelles
o Le niveau d’atteinte des résultats (performances)
f) Formaliser les résultats de ’évaluation par procédure d’entretien :
o Se référant a des critéres objectifs
o Ouvert a I’expression et a la saisie de savoirs et de compétences produits dans
o T’action
o Analysant les conditions de mise en ceuvre des ressources (connaissances, savoir -
faire...)

Capitalisant les acquisitions progressives de compétences

(@]

o Debouchant sur des projets et proposition

o

Organisant laco-validation et les arbitrages éventuels
g) Disposer d’outils de représentation, de communication et d’échange sur les

compétences :

! Guy le boterf, « Iingénierie et évaluation des compétences », 4édition, édition d’organisation, paris,
(2002).p457
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o

Cartographies diversifiées (une équipe, un centre, un secteur...)
o Des «entrées » variées (métiers, processus, projets...)
o Une mise évidence des différentiels entre le requis et le réel

o Une actualisation simple.

2.6 Les outils d’évaluation de la compétence :

2.6.1 Le référentiel de compétence :

Est un document identifiant 1’ensemble des compétences utiles a 1’organisme dans le
présent et le futur. En d’autres termes, le référentiel de compétence est 1’outil qui permet
d’inventorier les compétences demandées pour tenir les emplois et les compétences réelles
acquises par les salariés occupant ces emplois afin de pouvoir analyser les écartes entre le

requis et le réel.

Ce référentiel utilisant le vocabulaire de I’entreprise, il n’est donc pas transposable a
d’autres organisations .il était auparavant englobé dans la partie qualitative de la GPEC .il est
devenu depuis quelques années un enjeu stratégique a part entiere (avec sa méthodologie propre).
Le Référentiel de compétence est pris pour un objectif qu’il s’agit d’un moyen. C’est avec ce
Référentiel que 1’organisme définit ce qu’elle souhaite valoriser, qu’elle identifie ses compétences
pour améliorer I’efficacité de ses processus et obtenir un produit conforme assurant la satisfaction
du client (ISO 9001) et qu’elle les développe pour améliorer 1’efficience de ses pratiques et

développer sa performance économique, sociale et environnementale (1ISO 9004).1

2.6.2 Le bilan de compétence :?

La loi du 31 décembre 1991 instaure le droit du bilan de compétences, le bilan ne peut
dépasser 24 heures de temps de travail.

Le bilan de compétence est également un dispositif mis a la disposition des entreprises afin
qu’elles adaptent leur mode de fonctionnement, qu’elles prennent davantage en compte les
compétences de leur salariés et qu’elles améliorent ainsi leur performance en gérant mieux la
compétence disponible .a ce titre le bilan de entre le cadre de la gestion des ressources humaines

de ’entreprise et s’intégre, y compris financiérement, dans le plan de formation.

! Benjamin Chaminade, « RH et compétence dans une démarche qualité », édition afnor, 2005, p249-250.
2 Claud lemoine, « se former aux bilan de compétences », édition dunod, 2005, pari, p 9, 36-44, 73-87
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Elle peut accompagner un plan de réorganisation des emplois ou des poste ,étre une issue
logique a un bilan d’année, ou préparer la mise en place d’une formation professionnelle afin de
repérer ceux qui en tireront le plus profit .

On peut dit que le bilan de compétence est une phase de préparation a des changements
importants dans le travail, que ce soit sur le plan technique, organisationnel ou communicationnel,
et de I’insérer en amont d’un plan de formation en vue de développer les compétence au travail en
fonction des transformations en vue .elle permet ainsi de n’envoyer dans une formation que des
personnes qui ont les compeétence pour la réussir et qui sont motivées pour un projet de formation.

Cependant, 1’utilisation des bilans de compétence reste limitée, les directions d’entreprise

ont percu le bilan de compétence comme une facon de gérer les difficultés personnelle.

2.6.3 Les Différence Phases Du Bilan De Compétence :

On peut considérer que le bilan de compétences comprend trois Phases principales,
échelonnées en moyenne sur trois mois et avec une prise en charge directe variant de
15424 heures.

Phases 1 :I’accueil et ’information sur la démarche du bilan :

Est une phase préparation au bilan de compétence .réaliseé par entretien individuel
(Eventuellement précédé d’un accueil en petit groupe pour la partie information sur le bilan), elle
remplit plusieurs fonction :

v"informer la personne sur les étapes et la démarche du bilan.
v" Mettre en confiance la personne qui entreprend un bilan.
v Vérifier que la démarche est bien volontaire.

v Analysé la démarche.

Phase 2 : investigation avec aide personnalisée :
v' Cette Phase pour objectif de réaliser exploration des acquis et des intéréts du bénéficiaire.
v Elle prendra des formes selon le niveau de la démarche initia, elle remplit plusieurs
fonction :
Analyse du parcours antérieur.

Analyse des acquis.

ANEENEEN

Analyse des motivations et des intéréts professionnels.

v"Information sur les professions (recherche sur la connaissance des milieux professionnels).

Phase 3 : synthese, restitution et conclusion du bilan :
Elle remplit plusieurs fonctions :

v' Analyse I’information provenant des étapes précédentes.
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v" Rédiger une synthése du bilan de compétences.

v Aide le bénéficiaire a élaborer un plan d’action.

2.6.4 Lesinstruments du bilan de compétence :

Une observation personnalisée demande d’identifier et d’analyser les ressources
personnelles et professionnelles du bénéficiaire du bilan, afin de réaliser un inventaire de ses
compétences, de ses acquis et de ses potentialités.

Parmi les outils utilisés le plus souvent on peut distinguer deux grandes classes : les entretiens et
les tests.
A. L’entretien dans le bilan de compétences :
- L’entretien d’accueil :

Dans la phase préliminaire ou phase d’accueil et d’information, L’entretien individuel est la
méthode la plus utilisée .1l est complétée ou préparé par des entretiens en petits groupes, surtout
lors de la premiére réunion d’accueil.

- L’entretien d’accueil a Finalités :
Présenter la démarche de bilan afin que le demandeur connaisse les éléments nécessaires
pour s’engager dans le bilan en étant suffisamment informé ;
e permette au conseiller de situer le demandeur ;
e permette a celui-ci d’exprimer ses attentes et de clarifier sa demande.
e [L s’agit donc d’un entretien ciblé, structuré, organis¢ en fonction des finalités
recherchées.
- Lesentretiens d’investigation (phase2) :

IIs se centrent prioritairement sur I’analyse du parcours personnel et professionnel L’idée
principale se fonde sur le fait que c’est a travers le récit des expériences professionnelles que le
bénéficiaire identifie ses compétences, ses aptitudes, et prend conscience de ses motivation, de ses
valeurs liées au travail, de ses centres d’intérét, et de ses attentes vis-a-vis du travail.

- Lesentretiens structurés :

Les entretiens du bilan permettent a I’intéressé de s’exprimer a sa fagon a partir d’une écoute
attentive et bienveillante. Mais ils ne correspondent pas a des entretiens libres .en effet ils sont
réalisés dans des buts définis, et sont centrés sur I’émergence des compétences a partir de situation
vécues antérieurement.il est donc préférable qu’ils soient structurés .ils peuvent 1’étre dans la

forme ,en suivant un ordre chronologique ascendant ou descendant ou en recherchant les
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événements importants et leur enchainement, et aussi sur le fond, en se focalisant sur les
compétences mises en ceuvre, les intérét ou les attentes.

On sait par littérature scientifique que les entretient structurés sont les plus productif .ils
permettent d’approfondir un champ tout en évitant une dispersion infructueuse. lls se gardent aussi
de se transformer en entretien thérapeutique ou’ interviennent massivement les problemes ou
personnels.

B. Les teste utilisé dans le bilan de compétences :

Les teste les plus utilisés dans le bilan de compétences sont :

Les tests d’intéréts et de motivation

Les tests d’aptitudes

Les tests de connaissance genérale

Les tests.



Chapitre 02 : la compétence : sa définition, son développement et son évaluation

Section 3 : La relation formation / compétences

1.1 L’influence de la formation sur les composantes essentielles de la compétence :

On put distinguer cinq composants essentiels de la compétence.il s’agit du savoir, savoir-

faire et savoir-étre auxquelles s’ajoutent deux : les démarches intellectuelles et la confiance en soi.

1.1.1 La formation au service des savoirs :

Il semble de plus en plus évident que la formation n’a plus pour fonction de produire des «
savoirs références », mais seulement des « savoirs contextuelles ». Il est loin le temps ou le
formateur présenter en détail les théoriques psychologiques de la motivation. Aujourd’hui on a
plus le temps pour ces théories.

On fait du Lear training comme disent les américains, c¢’est —a-dire de la formation allégée.
Elle est efficace a court terme car peu colteuse en temps. Son impact sur les savoirs contextuelles
n’est plus confirmé du fait que les opérationnels exigent des savoir-faire directement transférables

plus des savoirs généraux.

1.1.2 La production des savoir-faire mais pas des « habiletés » :

Il'y a un malentendu auteur de la question du savoir-faire et de la compétence, les exigences
des commanditaires et d’autre part, les capacités des formations. Le meilleur des formateurs ne
pourra jamais que produire des savoir-faire. Le commanditaire demandera toujours des stagiaires
compétents. Le formateur devra alors passer le relais au coach qui accompagnera le stagiaire bien
aprés sa formation.

1.1.3 La possibilité et le devoir de former au savoir étre :
La question n’est pas tranchés s’il revient, par éthique, a la formation de produire du « savoir étre

». C’est a travers les différentes dimensions du savoir-étre que nous allons répondre a la question.

1.1.4 Le développement des qualités morales :

o Il s’agit, par exemple de I’ambition, du charisme, du sens des responsabilités, de
I’honnéteté il s’agit etc.....toutes ces dimension font référence au bien et au mal. Il se
cache derriere elles au des jugements moraux, mais aussi des profils d’hommes et de
femmes particulierement adaptés au management de I’entreprise. C’est pour ces raisons
les décideurs cherchent a développer ces qualités morales, notamment par la formation.
L’efficacité de ce type de formation est loin d’étre prouvée. Les qualités morales sont de

I’ordre de I’éducation et non pas de la formation.
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o Peut-on changer le caractére ? Encore plus que les qualités morales, le caractére se réfere
a quelque chose qui s’inscrit en chacun de nous et qu’on ne peut changer radicalement,
mais seulement développer. On ne chacun de nous et qu’on ne peut demander a une
personne adulte de changer de caractere en deux ou trois jours de formation, ce qu’elle n’a
jamais pu changer en trente ou quarante ans. C’est pourtant 1’illusion véhiculée par la
majorité des formations en management et au développement personnel. Il existe, toutefois,
dans ces formations des outils et des méthodes inspirées des courants américaine de la
psychologie qui sont trés utiles et qui permettent a certaines personnes d’améliorer
sensiblement leur fagon de communiquer, de négocier, d’animer une équipe grace a ces
approches. Certaines conditions sont exigées pour la réussite de ces outils et méthodes. La
motivation des apprenants, la volonté de changer certaines de leurs pratiques et non pas
leur caractére ou personnalité.

o Le développement des golts et des intéréts : Les goQts et intéréts correspondent a une
dimension originale du savoir étre essentiellement développés dans le domaine de
I’orientation professionnelle. Leur particularité est d’étre plutot stables surtout lorsqu’ils
existent dés I’enfance mais ils peuvent parfois évoluer. La formation peut agir sur les goQts
et intéréts si elle est de longue durée ou si elle est couplée a une démarche d’orientation

(bilan de compétence, parcours individuel de développement, etc....).

1.1.5 Les comportements stéréotypés :

Les commanditaires de formation exigent de plus en plus que les stagiaires soient
directement efficaces et qu’ils produisent des comportements stéréotypés. Leur réve le plus fou et
que tout le monde se comportent de la méme facon.

La confusion existe entre la formation et la discipline dans le travail. La formation n’est pas
un outil de contrdle mais elle existe pour développer 1’autonomie du professionnel. La formation
ne devient réellement efficace que lorsqu’elle permet a 1’apprenant de comprendre, de raisonner

et non pas d’imposer et de discipliner.

1.1.6 La formation et les démarches intellectuelles :

Les démarches intellectuelles sont au cceur des compétences. C’est la maniere avec laquelle
chacun mobilise ses savoirs, savoir-étre et savoir-faire pour résoudre les contraintes auxquelles il

est confronté dans son contexte professionnel.
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I existe trois types de démarches intellectuelles, 1’application, I’adaptation et la création.
C’est par la répétition qui va amener la personne a utilises toujours la méme démarches
intellectuelles qu’elle que soit la situation. La formation peut étre capable de faciliter le

développement de nouvelles démarches intellectuelles.

1.1.7 La formation et la confiance en soi :
Pour devenir compétent, il faut une certaine confiance en soi, cette derniéere se batit a partir de
I’image qu’on se fait de soi et de I’estime de soi. L’image de soi n’est rien d’autre que 1’image que
se construit progressivement I’individu sur -méme. C’est un jugement de valeur. S’il est positif la
personne aura confiance en elle- méme et inversement. La formation, par exemple, une pédagogie
de La réussite permettant a chaque apprenant de réussir a mettre en oeuvre les connaissances

acquises au cours du stage ou encore en s’interdisant soi- méme toute attitude dévalorisante.

2.1 Le r6le de la formation dans le développement de compétence :
2.1.1 Définition du développement de compétence :

Le développement des compétences des employés fait référence aux activités
d’apprentissage susceptibles d’accroitre le rendement actuel et futur des employés en
augmentation leur capacité d’accomplir les taches qui leur sont demandées par I’amélioration de
leurs connaissances, de leurs habiletés et de leurs attitudes. Le rendement d’un employ¢ peut étre
décrit au moyen de la formule suivant :

R= f (connaissances, habilités, attitudes, situation),Ou le rendement (R) est fonction (f) des

connaissances, des habilités et des attitudes de I’employé, ainsi que de la situation qui prévaut.®

2.1.2 L’importance de développement compétences :
Le développement des compétences poursuit plusieurs objectifs :
e Enrichir et mettre a jour les connaissances des employes.
e préparer les employés a des changements de poste dans le cadre des programmes de

e Gestion des carriéres.

! Shimon Dolan, Shimon Tania «la gestion des ressources humains tendances, enjeux et pratiques actuelle », 3

édition, paris, 2002.
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e Le développement de compétence vise a combler chez les employés les déficiences
actuelles et futures qui nuisent a leur rendement. De maniére générale on forme un employe
lorsque I’insuffisance de son rendement est attribuable a des déficiences observées sur le
plan des connaissances, des habilités ou des attitudes. La formation est particulierement
importance pour une organisation aux prises avec un taux de productivité stagnant ou
décroissant.

e [’efficacité du développement de connaissance peut réduire le roulement et 1’absentéisme,
ce qui permet d’accroitre la productivité de 1’organisation, de plus, I’acquisition d’habilités
transférables dans un nouvel emploi s’avere fort utile, tant en période de croissance qu’en
période de réduction de personnel, les employé y gagnent dans les deux cas, a la fois sur le
plan des promotions et sur celui de la sécurité d’emploi.

Le développement des compétences fait appel un grand nombre de technique et de procédés
liés a diverses activités de gestion des ressources humaines, mentionnons la planification des
ressources humaines, 1’analyse des postes, 1’évaluation, le recrutement et la sélection, la gestion
des carrieres, ainsi que la rémunération. Le changement organisationnels et technologies obligent
I’entreprise a prendre conscience de la nécessité de former et de développer les compétences de

ses employés ainsi qu’a structurer ses activité de formation ».

2.1.3 Le processus de développement des compétences :

Diverses raisons peuvent inciter une organisation a entreprendre un processus de développement
des compétences et les outils sont nombreux. Néanmoins, la plupart des spécialistes s’entendent
sur la nécessité de respecter trois étapes pour améliorer I’efficacité d’un tel processus : la
détermination des besoins fondée sur 1’analyse ; la conception et la mise en ceuvre du programme
destiné a faire acquérir aux employés de nouvelles habiletés, connaissances et attitudes ;

I’évaluation des résultats du programme.

2.1.4 La détermination des besoins de formation :

L’évaluation des besoins de formation est la premicre étape d’un programme de formation

! Tania saba ,simon dolan, « la gestion des ressource humaine » édition du renouveau du pédagogique (inc)

5dition, 2013, p300 ,301.
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viable. C’est en effet cette évaluation qui permettra, a I’étape suivant, d’élaborer le contenu du
programme, de déterminer les intervenants et de préciser les conditions de mise en ceuvre.
La formation est vitale pour I’organisation par conséquente, les critéres d’élaboration et de mise
en application d’un programme devraient étre basé€s sur une analyse rigoureuse :

e [’analyse générale des besoins organisationnels.

e L’analyse des besoins liés a I’exécution des taches.

e [’analyse des attentes individuelles.

e [D’analyse des besoins liés aux caractéristiques démographiques des employés (la diversité

culturelle, le vieillissement de la main d’ceuvre....).

La conception et la mise en oeuvre du programme de développement des compétences :

e Cette étape comprend la détermination des éléments suivant :

e Le contenu du programme de formation (les objectifs d’apprentissages fixé).

e Les intervenants.

e Les conditions de réussites.

e techniques et les méthodes de la formation.

2.1.5 Les méthodes et les techniques de développement des compétences :
Il est courant de classer les techniques selon le lieu de formation : sur les lieus de travail ou

hors des lieus travail.

2.1.5.1 vLes méthodes utilisées sur les lieux de travail :
Passons en revue les méthodes utilisées sur les lieux de travail dans le cadre des activités

courants et en dehors de celles-ci.
e la formation dans le cadre de I’activité courante :
L’initiation au travail sert a former les cols blancs, les cols bleus et les techniciens. On utilise
fréqguemment aupres des nouveaux employés. Cette technique comprend quatre étapes.
e La sélection du formateur et des participants ainsi que leur préparation a 1’expérience
d’apprentissage.
e des explications et une démonstration portant sur la tache a accomplir.
e [’¢évaluation du rendement de I’employé pendant sa formation.
e Une séance de rétroaction au cours de laquelle le formateur et I’employé discutent du
rendement de ce dernier et des exigences de I’emploi.

e la formation en dehors des activités courantes :
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Les nouvelles technologies ont grandement favorisé la progression des programmes de
formation sur les lieux de travail.

e La formation programmeée : est une technique d’autoformation qui utilise les technologies
informatiques. Le matériel d’apprentissage est modulaire et le participant doit réussir
chaque module avant de passer au suivant. Dans la conception du matériel, il faut donc
découper adéquatement la matiére (habiletés et tache).

e Les présentations sur DVVD en formation :

e la formation interactive sur vidéodisque : est un prolongement de la formation
informatisée. Le marché abonde de tutoriels pour apprendre le fonctionnement d’un
logiciel ou d’un ordinateur.

e La vidéoconférence : est un moyen privilégié de formation pour les entreprises dont les
bureaux sont dispersés dans le monde ou simplement assez éloignés les uns des autres pour
rendre intéressante 1’économie réalisée par I’annulation des déplacements des formateurs
des apprenants.

Grace a I’internet, I’apprentissage en ligne (en anglais : e-Learning) est en plein essor, elle peut

étre appliqué sur les lieux de travail, ou non, et dans le cadre des activités courantes, ou non.
C’est une méthode utile pour uniformiser la formation et faciliter la communication dans une

entreprise dont les bureaux ne sont pas centralises.

2.1.5.2 Les méthodes utilisées hors des lieux de travail :
Les organisations peuvent avoir recours a diverses méthodes de formation a I’extérieur du

milieu du travail et profiter de I’expertise diversifiée des Entreprises spécialisées ou des
établissements d’enseignement.
e les cours traditionnels et les séminaires.
e Les conférences et les ateliers.
e les simulations et les jeux de rdles : la simulation consiste a présenter aux participants,
gestionnaires ou professionnels, des situations analogues a celles de leur travail. Elle vise
I’acquisition d’habiletés liées a la maitrise de concept et a la résolution de problémes. Il

existe différent forme de simulations.

2.1.6 Les aspects a considerer dans le développement des compétences :

Il convient de traiter a part certains éléments liés au développement des compétences :

e Le développement du potentiel des employés (la gestion de talent) :
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e La formation liée aux équipes de travail.

e Le perfectionnement des cadres. !

2.1.7 Les principes a respecter pour que la formation soit au service du développement des

compétences :

Selon Daniel Pernis, pour mettre la formation au service du développement des compétences,

il existe six principes 2 :

2.1.7.1 Situer la formation dans un processus educatif :
Pour étre efficace, la formation doit prendre place dans un processus éducatif qui commence par
le déclanchement dés I’intérét pour apprendre et qui aboutit a un perfectionnement continu sur le

terrain.

2.1.7.2 Situer ’expression des objectifs au niveau des maitres d’ouvrages :

On appelle “maitre d’ouvrage”, le client qui a besoin de compétences pour atteindre ses buts,
il organise la formation dans le cadre du processus de développement des compétences.

Comme le client, le maitre d’ouvrage a tendance a minimiser le temps et ’argent qu’il faut

consacrer a la formation pour qu’elle soit vraiment utile.

2.1.7.3 Promouvoir le bon usage de la formation :

Le responsable formation doit susciter I’attention du personnel en leur montrant combien les
actions de formation ont permis de réussir, et de réussir a moindre frais, en argent et en temps.
Mais aussi attirer ’intérét en mettant en évidence les écarts existants entre les objectifs
opérationnels et les défauts de compétences tout en montrant en quoi la formation peut contribuer

a combler les défauts qui peuvent exister.

! Tania saba ,simon dolan, « la gestion des ressource humaine » édition du renouveau du pédagogique (inc)
5dition, 2013, p302 -326.

2 Michel Barthod, Daniel Pernin et autres, « Développement des compétences et stratégie de ’entreprise »,
Edition d’Organisation, Paris, 1987, p.112
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2.1.7.4 Etablir des cahiers de charge :
I s’agit d’établir un contrat qui lie le maitre d’ouvrage et le maitre d’ceuvre. Le bon cahier
des charges est celui qui traduit la compréhension réciproque des objectifs du client et les

contraintes professionnelles de la formation.

2.1.7.5 Concevoir une action de formation adaptee :
Dans le but de monter une opération de formation efficace, il convient a son responsable de
savoir combiner et choisir entre les méthodes et les formules qui conviennent le mieux aux besoins

précis d’acquisition de compétences.

2.1.7.6 Choisir les actions prioritaires :

Comme toutes les opportunités d’investissement, les opérations de formation sont en général
trop nombreuses pour que I’entreprise puisse toutes les financer, donc il convient de faire des choix
en tenant compte de la priorité et de 'urgence de ’action.

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

En synthese a ce deuxiéme chapitre, nous retenons que la formation peut étre tentée de
travailler séparément des éléments de compétence définis a un niveau élevé d’abstraction : savoir
communiquer, raisonner, argumenter, négocier, organiser, apprendre, chercher des informations,
conduire une observation, construire une stratégie, prendre ou justifier une décision sont des
expressions qui font sens, mais laissent la porte ouverte a de multiples interprétations.

On peut comprendre la tentation des spécialistes des programmes et de 1’évaluation
standardisée lorsqu’ils illustrent ces compétences et les fractionnent en éléments de compétence
pour mieux réduire la diversité. On peut craindre que ce soit une mauvaise pente : une compétence
est un moyen puissant de traiter une classe de problémes complexes. A trop 1’analyser, on risque

tout simplement de la perdre de vue...
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La formation devient de plus en plus un outil de management dans la gestion des ressources
humaines. Son role est tres crucial dans I'amélioration et développement du fonctionnement de
I'entreprise, et consiste en le développement des savoirs tels que : savoir étre et savoir-faire du
personnel, la formation peut interpeller les volumes profonds des individus et leurs
comportements dans le milieu professionnel.

Pour pouvoir voir cette formation en pratique et ses impacts sur le personnel formé
ALGERIE POSTE nous accueillit dans son établissement.
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Chapitre 3 : Etude de ’impact de la formation professionnelle sur le développement des
compétences

Pour bien situer notre sujet de recherche et lui donner 1’aspect pratique nécessaire, nous
présentons dans ce chapitre trois section nous aborderons la Présentation et démarche de
réalisation de I’enquéte.

Dans la troisieme section développe le theme sur lequel nous avons travaillé pendant notre
stage pratique, en élaborant un questionnaire qui servira de fil conducteur pour notre enquéte sur
terrain aupres des participants a la formation du personnel concerné, en analysant et interprétant
les résultats obtenus , et en enfin ressorte avec des suggestions et des recommandation.

Le but de cette enquéte est de mettre en évidence la corrélation, entre la formation

professionnelle et le développement des compétences dans cette cette entreprise
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Section 01 : Présentation de I’organisme d’accueil.

Dans cette section, nous allons présenter 1’organisme qui nous a accueillis pour effectuer
notre stage, énumérer ses missions et donner quelques chiffres a propos.
Nous allons par la suite présenter la structure organisationnelle de 1’organisme, ainsi que la

structure qui nous a accueilli, présenter son organigramme et ses missions.

1. Historique :

Durant la colonisation francaise, la mission de la poste était de maintenir le lien avec la
métropole a travers la réception de mandats, les chéques postaux, les abonnements aux journaux,
la vente de timbres, les dépots d’argent a la caisse d’épargne, le paiement des pensions, le
traitement des instituteurs, des employés municipaux de méme que les administrations publiques.

A I’époque on I’appelait Poste, Télégraphe & Téléphone (PTT) ces trois initiales seront
maintenu bien au-dela de I’indépendance. En 1962, le rapatriement en masse des postiers pieds
noirs et métropolitain laisse un vide obligeant le personnel algérien a relever le défi maintenant
ainsi plus de 800 bureaux de poste a 1’état opérationnel.

Le premier timbre de poste de la république algérienne a été émis le ler novembre 1962

marquant par la méme occasion une nouvelle page dans I’histoire de la poste algérienne.

2. Présentation d’Algérie Poste :

Algérie poste est un Etablissement Publique a Caractere Industriel et Commercial (EPIC),
issu des reformes du secteur des postes et télécommunications aprées la promulgation de la loi
2000-03.

Il a pour mission essentielle de fournir un large éventail de services accessibles pour chacun
de ses clients afin d'étre leur vrai partenaire et adopter une approche professionnelle. Il est présent
sur ’ensemble du territoire national par un réseau comprenant 3 636 points de contact
(Etablissements Postaux), cinquante (50) Directions d’Unités Postales de wilaya et dont la
Direction Générale est située a Bab Ezzouar. Il a pour effectif plus de 23000 employés répartis sur
les 48 wilayas et comme chiffre d’affaire de 25 milliards de DA.

Cet établissement est chargé d’assurer, sur I’ensemble du territoire national, la mise en ceuvre

de la politique nationale de développement des services postaux et des services financiers postaux.
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3. Missions d’Algérie Poste :

Les principales missions d’Algérie Poste sont :
L’exploitation des activités en matic¢re de service du courrier, sous toutes ses formes, dans
les relations interieures et internationales.
La création de toute organisation ou structure se rapportant a son objet, en tout endroit du
territoire national.
La mise en ceuvre des moyens nécessaires pour assurer 1’exploitation, 1’entretien et le

fonctionnement des infrastructures relevant de son domaine d’activité.

4. Structures d’Algérie Poste :

Les missions dévolues a Algérie Poste sont assurées par :

La Direction Générale :

Directions de Divisions :

Direction de la Division Courrier Colis ;

Direction de la Division Réseau ;

Direction de la Division Monétique et Services Financiers Postaux ;
Direction de Division Compétence et Innovation.

Direction Centrales :

Direction des Ressources Humaines et de la Formation ;

Direction des Finances et de la Comptabilité ;

Direction du Patrimoine et des Moyens Généraux ;

Direction de I’Informatique et de la Sécurité Réseau ;

Direction de la Normalisation et de la Qualité ;

Direction de la Stratégie, de I’Organisation et du Contrdle de Gestion
Direction de la Communication ;

Direction de I’Inspection Centrale ;

Direction de I’ Audit et du Contrdle Interne ;

Direction des Affaires Juridiques et des Relations Internationales ;
Direction de la Streté Interne et de la sécurité des Installations et de I’Environnement ;
Direction de la Structure du Timbre-Poste et de la Philatélie.

Direction Projet.
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Figure 1: Organigramme_EPIC_ALGERIE_POSTE

Les Directions d’Unités Postales de Wilaya

Algérie Poste a adapté son organisation au niveau des wilayas a travers Cinquante (50) Directions
d’Unités Postales de Wilaya (DUPW) en fonction de la politique d’aménagement du territoire.
La wilaya d’Alger est composee de trois (03) DUPW (Centre, Est et Ouest).

La Direction d’Unité Postale de Wilaya a une autorité sur I’ensemble des Etablissements Postaux
et les Centres spécialisés (Centre Financier Régional (CFR), Centre de Tri Régional (CTR) et
Centre de Dépot et de distribution (CDD)) implantés dans le méme territoire géographique de
wilaya.

On distingue plusieurs classes des établissements a savoir :

RCE : Recette Classe Exceptionnelle (RP), chaque Wilaya dispose d’une RP sauf la wilaya
d’Alger renferme six (06) RP ;

RHC : Recette Hors Classe ;

R1 : Etablissement de premiére classe ;

R2 : Etablissement de deuxieme classe ;

R3 : Etablissement de troisiéme classe ;

R4 : Etablissement de quatriéme classe ;

APM : Agence Postale Militaire ;

GA : Guichet Annexe.
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Tableau 01: Algérie poste en chiffres?

Ressources Humaines

Employés 23 000
Infrastructures Postales
Etablissements Postaux en service 3636
Guichets existants 11 602
Etablissements Postaux connectés toutes technologies confondues | 3 617
Densité postale (hbt/EP) 10 565
Etablissements Postaux assurant le service WESTERN UNION 622
Etablissements Postaux reliés a I’ International Poste System (IPS) | 399
Services Postaux
Objets distribués 30 626 000
Courrier publicitaire 8019
Envois de la poste aux lettres, service intérieur 29 631 000
Envois de la poste aux lettres, service international-expédition 301 000
Envois de la poste aux lettres, service international-réception 10 700
Envois recommandés, service intérieur (sans les envois CCP) 697 912
Envois recommandés, service international-expédition 191 858
Exemplaires de journaux, service intérieur 94 000
Envois publicitaires adressés, service intérieur 24 415
Envois express, service intérieur Néant
Envois express, service international-expedition 2 529
Tournées de distribution / jour 4410

_ Départ 12 879
Colis postaux i

Arrivés 293 422

Centres de tri 09
Centres courrier hybride 01
Centres de réclamations 01
Centres EMS 07
Centres de distribution courrier (CDD) 66
Machine de tri automatique 01
Machines a affranchir 1221
Boites aux lettres / postales 383 880

Services Financiers Postaux

! Livret d’accueil 2016
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Comptes CCP 19 834 623
Opérations CCP 124 122 388
Comptes CNEP Postaux 4222 780
Opérations CNEP 548 174
Mandats emis et payés 967 352
Lecteurs PIN PAD 13 600
Terminal de paiement électronique TPE 472

GAB en service 1118
Transactions sur les GAB 9230 891
Caisses automatiques 503
Compteuses de billets 2 875
Bornes multimédia 185

Centre national des cheques postaux CNCP 01

Centres financiers régionaux 06

5. Prestations offertes par Algérie Poste :

Les principales prestations fournies aux clients d’ Algérie Poste sont :

Services aux guichets :
Emission de timbre-poste ;
Affranchissement ;

Colis postaux ;

Courrier accéléré EMS ;
Opérations CCP ;
Opérations CNEP ;
Mandats postaux ;

Pensions ;

Payement des allocations forfaitaires et indemnités d’intérét général ;
Pour le compte du Ministere du travail et de la protection sociale ;
Vente de vignettes automobiles ;

Encaissement des factures ;

Recharges Racimo (Recharges crédits via un compte CCP).
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Services a distance :

Dans le cadre de I’amélioration des prestations fournis a ses clients, Algérie poste a mis en place
des moyens de communication a distance rapidité, simplicité et fiabilité permettant de réaliser
certaines opérations comme :

La consultation du compte CCP ;

La commande d’un carnet de chéque

Les paiements en ligne, et assurant ;

Centre d’appel 15.30 : Ce service permet d’accéder directement a partir d’un téléphone fixe ou
mobile en composant directement le 15.30 pour demander d’assistance de 1’opératrice pour les
prestations monétiques ;

Racidi : ce service permet aux abonnés de Mobilis, la consultation de solde du compte courant
postal par SMS via le 603 avec la réception d’un SMS réponse avec le solde générale. Un service
rapide qui ne colite que les frais d’envoi du SMS ;

Racimo : ce service donne la possibilité de faire des rechargements automatiques d’un compte
prépayé Mobilis a partir du compte courant postal (CCP) ;

E-Payement : ce service offre aux clients titulaires de comptes CCP et résidentiels d’Algérie
Télécom la possibilité de payer leurs recharges d’un abonnement de téléphone fixe ADSL en
ligne ;

Notification SMS ;

ANWI ;

Carte monétique.
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Section 02 : Présentation et démarche de réalisation de I’enquéte

Nous allons présenter et expliquer la méthodologie suivie durant la réalisation de notre
enquéte, dont 1’objectif principal est d’¢tudier I’impact de la formation professionnelle sur le
développement des compétences.

En vue de bien mener cette enquéte et d’apporter des réponses a notre problématique et aux
hypotheses définies préalablement, nous avons commencé par la définition de I’objectif recherché
par I’enquéte effectuée et aprés 1’identification de 1’échantillon, la conception du questionnaire, la

collecte des données et enfin 1’analyse et I’interprétation des résultats obtenus.

2.1 Présentation et objectifs de ’enquéte :

La population de notre enquéte est constituée de I’ensemble des employés qui travaillent
pour la direction, soit 700 employés. Etant donné le nombre élevé de ces derniers, la construction
d’un échantillon s’est avérée indispensable. La méthode de 1’échantillon non probabiliste par
quotas car celle-ci offre un gain de temps mais surtout de diverses réponses afin d’optimiser le

résultat de notre recherche.

2.1.1 L’objectif de I’enquéte :
Notre étude consiste a :

e Démontrer I’importance de la formation, ses apports au sein d’ALGERIE POSTE et son
impact sur le développement des compétences de ces employés.

e Avoir ’avis du personnel sur les conditions de déroulement d’une action de formation
d’une maniere générale.

e Déterminer I’impact de la formation sur leurs compétences et notamment sur leurs savoirs,
savoirs faire.

e La présence des procédés d’évaluation des formés et des formations réalisées.

2.1.2 Démarche de réalisation de I’enquéte :
Dans notre enquéte, nous avons suivi une étude quantitative qui repose sur une enquéte par

sondage, afin de collecter des donneées sur un échantillon représentatif de la population et vérifier

les hypotheses de la recherche.
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Une étude quantitative est une étude des comportements, attentes ou opinions réalisée par
questionnaire aupres d’un échantillon de la population étudiée et dont les résultats chiffrés sont

ensuite extrapolés a ’ensemble de la population étudiée. Elles sont donc faites par sondage.®

2.1.3 Mode d’échantillonnage :
2.1.4 Méthode d’échantillonnage :
Dans le cadre d’une étude quantitative par sondage, I’échantillonnage est la phase qui
consiste a sélectionner les individus que 1’on souhaite interroger au sein de la population de base.
Les résultats obtenus sur 1’échantillon sont ensuite extrapolés a la population que I’on
souhaite étudier. Le plus souvent I’échantillon est prélevé de manicre aléatoire.
Il existe plusieurs méthodes d’échantillonnage permettant la réalisation d’un sondage au sien

d’une population.

2.1.4.1 La taille de I’échantillon et population de la cible :
Etant donné que I’entreprise « ALGERIE POSTE » est une EPIC (public).

Notre questionnaire a été soumis a tous les employées de la direction générale d’Algérie
poste sois que un agent de maitrise ou bien un cadre dans la direction d’ Algérie poste.
En raison de quelques contraintes liées aux moyens et de temps, nous avons pu sélectionner

un échantillon composé de 50 personnes qui ont été exposé au questionnaire.

2.1.4.2 Durée de I’enquéte :

Notre enquéte s’est étalée sur une période d’un mois ; une semaine ou nous avons pu €laborer
notre questionnaire, et une semaine pour collecter les données de notre échantillon, et deux
semaines ou nous avons pu analyser retranscrire les données récoltées.

2.1.5 Conception du questionnaire :
2.1.5.1 Définition et types de questionnaire :

Le questionnaire est une technique directe d’investigation scientifique utilisée aupres
d’individus qui permet de les interroger de fagon directive et de faire un prélévement quantitatif
en vue de trouver des relations mathématiques et de faire des comparaisons chiffrés. »?

Un questionnaire peut comporter plusieurs types de questions : 3

L https://www.definitions-marketing.com/definition/etude-quantitative/ consulté le 12/03/2019 a 13h57

2 OUACHERINE (H), CHABANI, (S), Guide de méthodologie de la recherche en sciences sociales, 2eme édition,
Taleb, 2018, p.77

3 lbid



Chapitre 3 : Etude de ’impact de la formation professionnelle sur le développement des compétences

v Questions ouvertes : Une question ouverte laisse 1’individu interrogé totalement libre du
choix de sa présence
v Questions fermées : Ce sont les questions pour lesquelles il est imposé au répondant une
forme précise de réponse et un nombre limité de choix de réponses.
v Deux types de questions fermées sont possibles : Questions a choix multiples et réponse
unique et questions a choix et réponses multiples.
Echelles a catégories spécifiques :
Il s’agit d’une forme particuliere de question fermée, principalement utilisée pour mesurer
des variables psychologiques (croyances, évaluations, sentiments...) sur une échelle comme par
exemple 1’échelle de Likert. Le répondant entoure le chiffre qui approche au mieux son degré

d’accord avec chaque proposition énoncée.

2.1.5.2 L’élaboration du questionnaire :

Pour pouvoir répondre a notre problématique et nos hypothéses, nous avons élaboré un
questionnaire (Annexe N°1) en utilisant I’ensemble des types de questions citées précédemment
afin de guider le répondant dans ses réponses et aussi d’avoir I’information voulue.

Pour la formulation des guestions, nous nous sommes basés sur la simplicité et ce a travers

des questions claires, courtes, avec un style pouvant étre compris par 1’échantillon.

2.1.5.3 Le pré-test :
Cette étape est trés importante dans notre enquéte, elle consiste a tester le questionnaire
aupres d’un mini-échantillon avant de I’administrer définitivement.
Nous avons testé notre questionnaire sur un petit effectif (entre notre encadreur), dans le but
de vérifier :
- La cohérence des questions.
- Ladurée et qualité du questionnaire.
- Si les termes utilisés ne sont pas ambigus.
- Sion a posé toutes les questions qui apportent les résultats voulus de notre enquéte.
2.1.5.3 Mode d’administration du questionnaire :
Le choix de la methode de recueil des données est une phase importante, car les résultats de
I’analyse répondent de la qualité des données recueillies. Nous avons €laboré notre questionnaire
au sein de D’entreprise a ’aide de 1’outil « Google forms » un site web permet d’établir le

questionnaire de maniere simple et gratuite.
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Cette méthode nous a permis un gain de temps et facilite le traitement des données et
également de toucher un plus large nombre de personnes, Cette méthode nous a permis de collecter
50 réponses.

2.1.6 Meéthodes de traitement des résultats :

Le traitement des résultats a été réalisé par le biais de « SPSS » c’est un systéme de
traitement des données. Il est utilisé pour conduire des analyses statistiques et générer divers
tableaux, graphes et diagrammes aprés avoir insérer les données et les réponses du questionnaire.

Nous avons effectué deux tris des informations obtenues :

Triaplat : c'est une opération qui réorganise I’ensemble des valeurs prises en une seule variable.

Tri croisé : ¢’est une opération qui permet d’analyser les relations entre plusieurs variables.

Section 3 : présentation et analyse des résultats de ’enquéte :
Cette derniére section sera consacrée a exposer et analyser les résultats obtenus, Apres avoir

présenté le cadre général du déroulement de 1’enquéte, nous allons analyser les résultats issus du
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questionnaire que nous avons effectué a travers une analyse uni variée, par la méthode de « tri a
plat », qui permet d’analyser les questions une par une, ensuite nous allons effectuer un « tri croisé
» pour quelque questions dans le but d’approfondir nos résultats.

Nous présentons vers la fin une synthése récapitulative des résultats de 1’étude et nous

concluons cette derniére section par des modestes suggestions concernant le cas de notre enquéte.
3.1 Analyse et interprétation des résultats du questionnaire :
3.1.1 Les caractéristiques de I’échantillon
a) La fiche signalétique :

Q1 : votre sexe
Tableau 02: Reépartition par sexe

Effectif Pourcentage
Masculin 19 38,0
Féminin 31 62,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 02: Répartition de 1’échantillon selon le sexe

Masculin
38%

Féminin
62%

Source : enquéte sur le terrain
Sur les personnes ayant fait objet d’enquéte, 38 % représentent le sexe masculin contre 62 %
pour le sexe féminin.
D’apres ces résultats, I’analyse qui peut étre faite est que la population féminine au niveau de

I’encadrement est plus forte que la population masculine.
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Mais d’apres les résultats, on remarque qu’il n’y a pas vraiment une différence importante, car
nous avons remarqué durant notre stage au niveau du I’entreprise, une forte présence féminine

dans I’administration et a des niveaux hiérarchiques important.

Q2 : votre age ?

Tableau 03 : Répartition de I’échantillon selon la tranche d’age

Effectif Pourcentage
Moins de 25 ans 3 6,0
26-35 ans 23 46,0
36-45 ans 16 32,0
46-55 ans 8 16,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 03 : Répartition de 1’échantillon selon la tranche d’age

Moins de 25 ans 26-35 ans 36-45 ans 46-55 ans

Source : enquéte sur le terrain

Notre échantillon regroupe des effectifs de différentes catégories d’age, la plus dominante
est celle qui se situe entre [26-35] une catégorie qui représente 48 % des employés enquétés. Celle
de [36-45] vient en seconde position avec 30 % de notre echantillon et nous avons que 16 % qui
se situent dans I’intervalle [46-55].

Ce genre de politique adopté par Algérie Poste , dans 1’acquisition de jeunes diplomés lui
permet de faire face aux évolutions technologiques et scientifiques, ce qui lui permet de réduire

les codts de formations, mais cela reste insuffisant, car toute entreprise a besoin de personnes



Chapitre 3 : Etude de ’impact de la formation professionnelle sur le développement des compétences

expérimentées qui disposent d’un cumul de savoir-faire et savoir-étre pour accompagner les

nouvelles recrues dans la réalisation des taches.

Q3 : Votre niveau d’instruction ?

Tableau 04 : Répartition de 1’échantillon selon le niveau d’instruction

Effectif Pourcentage
Universitaire 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 04 : Répartition de 1’échantillon selon le niveau d’instruction.

[ ] Universitaire B secondaire

Source : enquéte sur le terrain

L’ensemble des employés questionnés ont un niveau d’instruction universitaire. Cette forte
présence d’universitaires peut étre expliquée par I’importance donnée a la formation universitaire
dans le domaine du travail de I’entreprise, une chose qui explique le taux élevé de cette catégorie,
parce qu’elle a plus de connaissances et de savoir-faire qui permettent d’occuper dans le niveau
de la conception au travail, cette catégorie est capable de gérer les nouvelles organisations qui sont

introduites a I’entreprise par les responsables.

Q4 : le poste occupé ?

Tableau 05 : Répartition de 1’échantillon selon la catégorie socioprofessionnelle.
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Effectif Pourcentage
Cadre 16 32,0
Agent de maitrise 34 68,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 05 : Répartition de 1’échantillon selon la catégorie socioprofessionnelle.

Agent de
maitrise
68%

Source : enquéte sur le terrain
Nous remarquons que 32 % de notre échantillon est représenté par des cadres, suivis par la
catégorie agent de maitrise avec un taux de 68 %, La forte présence agent de maitrise dans notre

échantillon est expliquée par le fait que notre enquéte s’est déroulée dans 1’administration.

QO1 : Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation professionnelle durant votre
carriére au sein de ’entreprise ?

Tableau 06 : Répartition de 1’échantillon selon le nombre de formation bénéficie
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Effectif Pourcentage
Une fois 31 62,0
Plusieurs fois 19 38,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 06 : Répartition de 1’échantillon selon le nombre de formation bénéficie

B Une fois ® Plusieurs fois

Source : enquéte sur le terrain

Les résultats ont montré que 62% de notre échantillon on bénéficie d’une formation au max
par contre 38% a bénéficié de plusieurs formation ¢a me donne une idée que I’entreprise recrute

des jeunes employ¢ donc il on bénéfice d’une seul formation.

Q02 : quel est le type de formation que vous avez suivi ?

Tableau 07 : Répartition de 1’échantillon Selon le type de formation suivi
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Type de formation
Réponses Pourcentage
N Pourcentage | d'observations
Formation d’initiation |24 29,6% 42 0%
Formation recyclage 20 24,7% 40,0%
Formation de |21 25,9% 48,0%
perfectionnement
Formation spécialisee 16 19,8% 32,0%
Total 81 100,0% 162,0%

Source : enquéte sur le terrain

Figure 07 : Répartition de 1’échantillon selon le type de formation cumule

60%

50%

40%
30%
20%
10%

0%

Formation
d’initiation

Source : enquéte sur le terrain

Formation recyclage

Formation de

Formation spécialisée

perfectionnement

D’apres les types de la formation, on déduit quel type le plus utilisé par I’entreprise Algérie

poste pour former ses salariés.

L’analyse nous montre que le type de formation le plus programmé par DRG (pour le cas de

nos enquétés) est celle de perfectionnement avec un pourcentage 48,%, suivie par le type dit

d’initiation qu’a enregistré un pourcentage de 42%, contre 40% pour la formation recyclage et

seulement 32% pour la formation de spécialisée.

A partir de 13, on peut conclure que le type de formation le plus suivi par les employées est

le perfectionnement dans 1I’objectif est de perfectionner les connaissances et d’acquérir un savoir

—faire actualisé.

Q03 : ou vous avez été formé ?
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Tableau 08 : Répartition de 1’échantillon Selon le lieu de formation

Réponses Pourcentage
N |Pourcentage |d'observations
Au sein de ’entreprise 31 [40,8% 64,6%
A I’étranger 2 (2,6% 4,2%
Dans un établissement de formation |32 [42,1% 66,7%
algérien situé a Alger
Dans un établissement de formation |11 |14,5% 22,9%
algérien situé en dehors de la willaya
Total 76 |100,0% 158,3%
Source : enquéte sur le terrain
Figure 08 : Répartition de 1’échantillon selon le lieu de formation
80%
70% 64,60% 66,70%
60%
50%
40%
30% 22,90%
20%
10% 4,20%
0%
Au sein de A I’étranger Dans un Dans un

I’entreprise

Source : enquéte sur le terrain

établissement de

établissement de

formation algérien formation algérien
situé a Alger situé en dehors de

la willaya

D’aprés les résultats on constate que 66,7 % des salariés ont suivis leurs formations dans un

établissement de formation algérien situé a Alger, et en deuxiéme position viennent les salariés

qui ont été formés au sein de ’entreprise avec un pourcentage de 64,60%. 22,90% des employées

ont suivis des formations dans un établissement de formation algérien situé en dehors de la willaya,

seulement une tendance de 4,20% des employé€es ont ét¢ formés a 1’étranger.

A travers ce graphe nous constatons qu’une grande partie des employés sont formeés dans un

établissement de formation algérien situé a Alger, par contre il y a 4,20 % travailleurs qui sont

formés a I’étranger ceci qui s’explique par le manque des moyens financiers.

Q04 : Vous été choisi pour participer a cette formation ?
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Tableau 9 : Répartition de 1’échantillon Selon la sélection a la formation

Réponses
N Pourcentage
une initiative personnelle 5 10%
une obligation de la hiérarchie |45 90%
Total 50 100,0%

Source : enquéte sur le terrain

Figure 09 : Répartition de 1’échantillon selon la sélection a la formation

B une initiative personnelle

Source : enquéte sur le terrain

M une obligation de la hiérarchie

On constate que la majorité des employées, soit 90% sont sélectionnés pour une formation

par leurs supérieurs hiérarchiques. Un taux de 10% des employées formées ont été sélectionné a

la formation suite a leur demande personnelle.
Certains enquétés expriment leurs volontés de participer a des formations professionnelles,

par la décision de leurs responsables, cela explique que I’entreprise prend la formation de ses

salariés parmi ses préoccupations les plus intéressantes mais aussi par initiative personnelle qui

doit étre analysé en se référant a I’intérét de personnel et le but de I’entreprise.

Q05 : Quelle est Le sentiment du formé a I’issue de la formation ?

Tableau 10 : Répartition de 1’échantillon selon le niveau de satisfaction
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Effectif Pourcentage
Treés satisfait 12 24,0
satisfait 27 54,0
Peu satisfait 11 22,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 10 : Répartition de I’échantillon selon le niveau de satisfaction

Peu satisfait ¥ Tres satisfait
22% 24%

satisfait
54%

Source : enquéte sur le terrain

W Tres satisfait
W satisfait

M Peu satisfait

D’apreés les résultats obtenues, une proportion de 54% des employées déclarent qu’ils sont

dans I’ensemble satisfaits a 1’issu de leur formation, 24% prononcent qu’ils sont trés satisfaits de

la formation suivie et le reste 22% sont peu satisfaits.

On peut dire que la moitié des employées ont manifesté un état de satisfaction, d’apres les

réponses de notre enquétes» leurs satisfaction revient a la relation avec le poste occupé et le fait

d’acquérir des nouvelles connaissances par contre 1’insatisfaction est justifiée la raison de temps

de formation (courte durée), ou bien le niveau de formateur.

QO06 : Qu’attendez-vous de la formation ?

Tableau 11 : Répartition de 1’échantillon Selon I’apport de la formation

Réponses
N Pourcentage
Une meilleure adaptation au poste 15 30%
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Une amélioration des compétences 18 36%
La possibilité de promotion 7 14%
Une meilleure participation dans|10 20%
I’entreprise

Total 50 100,0%

Source : enquéte sur le terrain

Figure 11 : Répartition de 1’échantillon selon I’apport de la formation
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Source : enquéte sur le terrain

D’aprés ces résultats, on remarque que 36% de nos enquétés affirment que la formation
donne une amélioration a ses compétences, 30 % pour une meilleure adaptation au poste et 20 %
pour une meilleure participation dans 1’entreprise, 14% Une possibilité de promotion.

En conclusion, la formation consolide les facteurs de développement.

QO07 : Le programme de formation est-il en harmonie avec votre travail ?

Tableau 12 : Répartition de I’échantillon Selon I’harmonie du programme de formation

Effectif Pourcentage
OuUl 50 100,0
NON 0 0,0

Source : enquéte sur le terrain
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Figure 12 : Répartition de 1’échantillon selon I’harmonie de programme de formation.

= OUI
B NON

Source : enquéte sur le terrain

On constate que tous les employées sont d’accord avec 1’harmonie de programme de

formation avec son travail 100%.
C’est-a-dire que la formation soumis & un plan selon le poste de travail du personnel

Q08 : Pensez-vous que les formations proposées par votre entreprise étaient bénéfique ?

Tableau 13 : Répartition de I’échantillon Selon I’effet de la formation sur leurs compétences.

Effectif Pourcentage
Oul 48 96,0
NON 2 4,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain
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Figure 13 : Répartition de I’échantillon selon I’effet de la formation sur leurs compétences.

mOUl mNON

Source : enquéte sur le terrain

On remarque que la majorité des employées, soit 96%, voient que la formation est bénéfique
contre 4 % qui ont émis un avis contraire ¢’est-a-dire I’inutilité de la formation.

Les 4% restants des employées non satisfaits, ils attendaient a une formation meilleure.
nous pouvons déduire que la majorité des salariés déclarent que la formation est un moyens
efficace et treés utile pour devenir compétents et opérationnels dans leurs travail comme on voit

que cette formation tres nécessaire pour acquérir des nouvelles compétences.

Q11 : Pour vous, quels sont les facteurs qui favorisent le plus le développement de vos
compétences ?

Tableau 14 : Répartition de 1’échantillon Selon les facteurs qui favorisent le DC

Réponses Pourcentage
Pourcentag d'observation
N e S
Des formations professionnelles 50 39,2% 100,0%
L’expérience professionnelle 46 36,0% 91,8%
Les conditions du travail favorables 11 8,0% 20,4%
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Le climat du travail et I'échange entre 11 8,0% 20,4%

collégue

Plus de responsabilité (Promotion) 12 8,8% 22,4%
Total 125* 100,0% 255,1%

Source : enquéte sur le terrain
*Nombre de réponses dépasse le nombre de répondants car il s’agit d’une question a choix multiple.

Figure 14 : Répartition de 1’échantillon selon les facteurs qui favorisent le DC

PLUS DE RESPONSABILITE (PROMOTION)

LE CLIMAT DU TRAVAIL ET L'ECHANGE
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LES CONDITIONS DU TRAVAIL FAVORABLES
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DES FORMATIONS PROFESSIONNELLES
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Le graphe, exprime 1’avis de nos employées sur le facteur qui contribue le plus au
développement des compétences.

D’aprés les résultats de ce tableau on constate que 39,20% des employées pensent que les
formations professionnelles sont le facteur le plus important dans le développement des
compétences. 36 % affirment qu’il s’agit plutét de 1’expérience professionnelle, plus de
responsabilité promotion 8,8% les facteurs« des conditions du travail favorable » et «le climat de
travail et 1’échange entre collégues» ont été repris les deux par 8,8% des employées avancent
comme moyen de développement des compétences.

Donc parmi ces facteurs cités, on constate que la formation professionnelle constitue, pour
les employées, un facteur important dans le développement des compétences qui explique
I’importance et 1’utilit¢ de formation €élaborée au sein I’entreprise Algérie poste , qui lui permet
d’assurer la qualification et I’adaptation de son capital humain aux changements technologiques
et organisationnel, alors la formation professionnelle elle est considéré comme facteur primordial

du développement des compétences.
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Q12 : comment vous étiez évaluer apres la formation ?

Tableau 15: Répartition de I’échantillon Selon le mode d'évaluation de la formation

Effectif Pourcentage
A chaud 43 86,0
A froid 7 14,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 15: Répartition de I’échantillon Selon le mode d'évaluation de la formation

A froid
14%

E A chaud

N ihaid B A froid

86%

Source : enquéte sur le terrain

On a constaté que 86% des formations ont été évalué a chaud, et 14% des formations ont soumis

a une évaluation a froid.

On conclure que 1I’ensemble des formations suivis ont été évalué a la fin de formation

(évaluation a chaud).

Q13 : Avez-vous déja fait I’objet d’une évaluation des compétences au début de votre

parcours professionnel dans ALGERIE POSTE ?

Tableau 16 : Répartition de 1’échantillon Selon Existence d’un systéme d’évaluation des

compétences

Effectif Pourcentage

Oul 41 82,0

NON 9 18,0




Chapitre 3 : Etude de ’impact de la formation professionnelle sur le développement des compétences

Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 16 : Répartition de 1’échantillon Selon Existence d’un systéme d’évaluation des
compétences

mOUl mNON

Source : enquéte sur le terrain

On constate que 82% des répondants ils ont été évalués dans leur parcours professionnel
contre 18 % qui ont émis un avis contraire.

On constate que la majorité des répondants disent qu’il existe une évaluation des
compétences au sein d’Algérie poste avec un taux de 82%, en revanche 18% ont déclaré n’avoir
jamais entendu parler de cette pratique.

Il est a savoir que tous les salariés ne sont pas concernés par 1’évaluation a savoir quelques
agents d’exécution ainsi que les stagiaires et les nouvelles recrues, ils croient qu’il n’existe pas
d’évaluation, alors qu’en fait ils n’ont juste pas été 1’objet d’une évaluation auparavant.

Q14 :Existe-t-il une évaluation des compétences du personnel aprés la formation ?

Tableau 17 : Répartition de I’échantillon Selon le systéme d’évaluation.

Effectif Pourcentage
OuUl 48 96,0
NON 2 4,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain
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Figure 17 : Répartition de 1’échantillon selon le systéme d’évaluation aprés la formation

mOoul
B NON

Source : enquéte sur le terrain

La quasi-totalit¢ des répondants soit 96% affirme qu’il existe une évaluation des
compétences du personnel apres la formation dans I’entreprise contre 4% qui confirme le contraire.

Implique que toutes les formations

Q 15 : quels sont les critéres utilisés dans votre évaluation ?

Tableau 18 : Répartition de I’échantillon Selon les critéres utilisés dans 1’évaluation

Réponses
N Pourcentage
Du niveau d’instruction 13 26%
De la catégorie socioprofessionnelle |20 40%
De I'ancienneté 17 34%
Total 50 100,0%

Source : enquéte sur le terrain
Figure 18 : Répartition de 1’échantillon Selon les critéres utilisés dans 1’évaluation
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Les critéres d’évaluation utilises sont :

40%

De la catégorie
socioprofessionnelle

34%

De I'ancienneté

Le premier critere : socioprofessionnel avec 40%, le plus dominants dans 1’évaluation est
p

la catégorie socioprofessionnelle

Le deuxiéme critére : ¢’est I’ancienneté avec 34%, en matiére dévaluation

Le troisieme critére : c’est niveau d’instruction qui a pour 26% n’est pas aussi important en
p p

moyen d’évaluation.

On conclure que la catégorie socioprofessionnel jeu un réle important dans 1’évaluation des

compétences.

Q16 : Comment trouvez-vous I’évaluation de la compétence ?

Tableau 19 : Répartition de 1’échantillon selon le mode d’évaluation des compétences

Effectif Pourcentage
Objective 6 12,0
Moyennement objective 20 40,0
Subjective 24 48,0
Total 50 100,0

Source : enquéte sur le terrain

Figure 19 : Répartition de 1’échantillon selon le mode d’évaluation des compétences
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Source : enquéte sur le terrain

Apres le graphe ci-dessus on constate 48 % des employés voient que 1’évaluation dela

compétence est subjective, 40% moyennement objective et 12% objective.

On conclure que les employées voient que le systéme d’évaluation des compétences n’est

pas satisfaisant est ne montre pas réellement leurs compétences

Q17 : L’évaluation a-t-elle une influence sur ?

Tableau 20 : Répartition de 1’échantillon sur 1’avis sur I’influence de 1’évaluation

Réponses
N Pourcentage
Rendement 38 43,2%
Performances 22 25,0%
Promotions 28 31,8%
Total 88 100,0%

Source : enquéte sur le terrain
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Figure 20 : Répartition de 1’échantillon sur 1’avis sur I’influence de 1’évaluation
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Source : enquéte sur le terrain
On a constaté que 43,2% des employeés jugent que 1’évaluation a une influence sur le rendement
de I’entreprise, contre 25 % d’entre eux qui pensent que 1’évaluation a une influence sur les
promotions, quant aux 31,8 % autres pensent que 1’évaluation a une influence sur les performances

du personnel.

L 'analyse des savoirs avant et apreés la formation

Dans la prochaine partie nous allons analyser le savoir-faire et le savoir-étre avant est parés
la formation, et pour cela, nous allons utiliser I'intervalle de likert, Nous avons utilisé likert de cing
ou:

« trés peu important»
« peu important»
« moyennement important»

« important»

a c w DN oE

« Tres important »
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Q10 : Sur une échelle de 1a 5 étant <<trés peu important >> et 5 <<tres important>>,

déterminez le changement de votre habilité (savoir-faire) avant et apres le suivi de la

formation ?

D'ou l'intervalle de likert :

Tableau 21 : likert-scale

Likert-scale | Intervalle Différence | Description

1 11-1,79] 0,79 Tres peu important

2 11,79 — 2,58] 0,79 Peu important

3 12,58 - 3,37] 0,79 Moyennement important
4 ] 3,37 — 4,16] 0,79 Important

5 14,16 - 5] 0,79 Tres important

Tableau 22 : Le Savoir-faire avant et aprés la formation

Min Max | Moy avant Moy apres
Maitrise de nouveau logiciel de travail | 1 5 3 4,04
Gestion de temps 1 5 2,50 3,20
Mettre a profit les compétences 1 5 2 4
gérer les contraintes 1 5 2,60 3
Esprit d’equipe 1 5 3,5 4,3
Capacité de communication 1 5 3 3,60

1 5 2,79 3,69

Source : enquéte sur le terrain

Le tableau ci-dessus cherche a identifier le degré des habilités (savoir-faire) des répondants

avant la formation a I’aide de ’intervalle de likert,
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Apreés les résultats :

X/

s Avant de faire une formation, la moyenne de «maitrise des nouveaux logiciels des

Employés, est de 3, ce qui signifie une maitrise Moyennement important, Aprés la

formation la moyenne a augmenté jusqu'a 4,04 une maitrise importante

X/

¢+ La capacité des répondants de gérer leur temps avant de faire des formations était en

moyenne 2,50 « peu important », ou elle a augmenté 3,2 Moyennement important apres la

formation

%« mettre a profit les compétences» des employés avant la formation était estimé d'étre2

peu important avec une moyenne de 2, ou elle a passée a la moyenne 4 qui signifie

important,

formation, il a passé a étre «tres important » avec une moyenne de 4,3

X/

avaient une formation, ou elle s'est augmenté a 3,60 et devenu importante»,

¢ Par ailleurs, I'esprit d'équipe avant la formation était important», de moyenne 3,5, Apres la

+¢+ capacité de communication Moyennement important 3 avant la formation les répondants

Nous remarquons qu’il y’a un changement positifs dans le comportement des employ¢€s avant

et apres la formation.

Cela nous mene a conclure que la formation a un impact positifs sur le savoir-faire des

employés d’ Algérie poste.
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Q 11 : sur une échelle de 1la 5 étant <<trés peu important >> et 5 <<tres important>>,
déterminez le changement de votre comportement (savoir-étre) avant et apres le suivi de la
formation

Tableau 23 : Le Savoir-étre avant et aprées la formation

Min Max | Moy avant | Moy apres

faire preuve d'initiative (proposer des | 1 5 2,6 3,25

solutions et des propositions)

faire preuve de motivation et|1l 5 2,8 3,10

s'impliquer dans son travail

respect des regles de I'entreprise 1 5 3 4

Capacité d'adaptation aux | 1 5 3,6 4
changements et I'ajustement des
comportements en  fonction de

I'environnement

Capacité a étre a I'écoute des autres et | 1 5 3 3,60
réceptif aux informations fournies par

I'environnement

faire preuve de dynamisme, de |1 5 3 4,15
participation active d'efficacité dans

son travail

2,95 3,68

Source : enquéte sur le terrain

D'apreés le tableau, nous avons remarqué que le savoir-étre des employes avant la formation :
A Fait preuve d’initiative, de motivation, de respect des régles, étre a I'écoute et faire preuve de
dynamisme était déja moyennement important.
Il a été constaté que la moyenne de savoir-étre était de 2.95 avant la formation et a atteint la
moyenne de 3.68 Aprés la formation.

Ce qui déduit que le savoir-étre a été amélioré d’avantage a atteint un degré important.

3.2 Tri croisé :
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Le tri croisé permet de voir s’il y a une relation entre deux variables choisies. Nous allons croiser

chaque variable indépendante avec la variable a expliquer.
3.2.1 la catégorie socioprofessionnelle et le niveau de satisfaction envers la formation

Tableau 24 : la catégorie socioprofessionnelle sur le niveau de satisfaction envers la formation

catégorie socioprofessionnelle
Agent de
Cadre (1) maitrise (2) Total
Niveau de satisfaction | Tres satisfait 3 19% |1 3 % 4 8%
satisfait 11 69% |24 70% 35 [70%
Peu satisfait 2 12% |9 27% 11 22%
Total 16 [32% |34 68% 50 (100
0%

Source : enquéte sur le terrain

Figure 21 : la catégorie socioprofessionnelle sur le niveau de satisfaction envers la formation

80,0%
69% 70%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 27%
19%

2 0,
0.0% 12%

10,0% 3,0%

0,0%
1 2

Tres satisfait satisfait Peu satisfait

Le croisement de la catégorie socioprofessionnelle sur le niveau de satisfaction envers la
formation fait apparaitre que la majorité des cadres avec 88% sont satisfaits de la formation. Ainsi

que les agents de maitrise avec 73%.
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En conclusion : il a été constaté que le niveau de satisfaction de la formation au sein de
I’entreprise est un moyen trés important avec un taux trés élevé pour le développement des
compétences.

3.2.2 la catégorie socioprofessionnelle et la sélection pour la formation

Tableau 25 : la catégorie socioprofessionnelle sur la sélection pour la formation

catégorie socioprofessionnelle

Agent de
Cadre maitrise
N % N % Total
Est-ce que vous avez | Une fois 2 12,5% |28 82.4% 30 160%
déja benéficié d’une | pjysieyrs fois |14 87,5% |6 17,6% |20 140%

formation
professionnelle
durant votre carriere
au sein de I’entreprise
Total 16 100% |34 100% 50 [100%
Source : enquéte sur le terrain

Figure 22 : la catégorie socioprofessionnelle sur le sectionnent a la formation

100

87,5
90 82,4

80
70
60
50
40
30

17,6
20 12,5

p ]
0
une fois

M cadre agent de maitrise

Le croisement de la catégorie socioprofessionnelle et le nombre de formation a bénéficié suivie
fait apparaitre que la majorité des cadre 87.5% son bénéficie de plusieurs formation dans leur
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parcours professionnelle 14 cadre parmi 16 par contre les agents de maitrise 28 sur 34 a bénéfice
une seule formation dans leur parcours professionnelle.
On a conclu que la priorité de la formation a été pour les cadres suivant les répondants.

3.2.3 la catégorie socioprofessionnelle et la base de la sélection

Tableau 26 : la catégorie socioprofessionnelle et la base de la sélection

catégorie socioprofessionnelle

Cadre Agent de maitrise | Total
une initiative personnelle 4 25% |1 2% 5
une obligation de la hiérarchie 12 [75% 33 98% 45
Total 16 [32% B4 68% 50

Source : enquéte sur le terrain

Figure 23: la catégorie socioprofessionnelle et la base de la sélection

120%

98%
100%

80% 75%

60%

40%
25%

20%
2%
0%
une initiative personnelle une obligation de la hiérarchie

cadre Agent de maitrise

On constate, Le croisement de la catégorie socioprofessionnelle et la base de la sélection qui
a montré que la majorité des agents de maitrise ont suivis une formation par la décision de la
hiérarchie dont 98% et 75% de cadres, tandis que 2% des agents de maitrise et 25% des cadres ont

été sélectionnés a la formation par leur initiative personnelle.
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3.2.4 la catégorie socioprofessionnelle et la base de la sélection

Tableau 27 : ’harmonie de la formation avec le travail sur le niveau de satisfaction de la
formation

Quelle est Le sentiment du formé a I’issue
de la formation ?

Trés satisfait | satisfait Peu satisfait | Total
Le programme de|OUIl |5 10% |35 [70% |10 20% |50 [100%
formation est-il en
harmonie avec votre

travail ?
Source : enquéte sur le terrain

Figure 24 : I’harmonie de la formation avec le travail sur le niveau de satisfaction de la formation

80%
70%
60%

50% N o
m Tres satisfait
40% m satisfait
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20%

10%

0%

Oul

D’apres le croissement effectué on a constaté que la majorité des employés sont satisfaits de

la formation et son harmonie par rapport au poste de travail.

On conclure que la formation au sein d’Algérie poste et acceptable qui refléte la satisfaction

des employées.
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3.3 Synthese des résultats de I’enquéte :

D’apres 1’étude de terrain menée aupres de la DG d’ Algérie poste et aprés avoir analysé les
résultats des tableaux élaborés a partir des informations recueillies a travers notre questionnaire,
on constate :

La majorité des enquétés sont des femmes, les agents de maitrise et cadre, la plus part des
employées ont bénéficié d’une formation de perfectionnement, Algérie poste dispose pour le
service de formation, des centres destiné a la formation des employées, ainsi des formations
externes dans des établissements de formation situer a Alger, la sélection pour la formation se fait
par le responsable hiérarchique et suivant le plan de formation.

Les décisions de formation sont soumis un des dispositions réglementaires. Ainsi que la
disposition de budget de formation et humaines et matériels.

La formation a sien d’Algérie poste a trouvé une grande satisfaction et harmonie avec le
poste de travail par la majorité des enquétes.

Les enquétés considérent que la formation est I’¢1ément stratégique de développement des
compétences et la réussite de I’entreprise ; Ce qui signifie qu’Algérie- poste dispose d’un systéme
d’évaluation fiable pour apprécier 1I’évaluation des compétences avant et apreés la formation.

On a constaté une amélioration de savoir-faire et le savoir étre, ce qui signifie que cette derniére a
un impact important sur ces facteurs d’évolution dans ’entreprise.

Concernant le critére d’évaluation des compétences le plus dominant qui est porté sur la catégorie
socioprofessionnelle.

A travers tous ces résultats, nous avons confirmé toutes nos hypothéses :
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% L’hypothése 1:
La formation professionnelle est un facteur d’influence sur le développement des
compétences, selon les résultats les employées la formation professionnelle C’est un facteur
important dans le développement des compétences qui explique 1’utilité de la formation au

sein I’entreprise Algérie poste. (Hypothése confirmée).

% L’hypothése 2 : la formation professionnelle a atteint une meilleure satisfaction et harmonie
au poste de travail, la majorité des employés sont satisfaits de la formation et son harmonie
par rapport au travail. On conclure que la formation au sein d’ Algérie poste et acceptable qui
refléte la satisfaction des employées.

(Hypothese confirmée)

< L’hypothese 3 : Algérie poste posseéde un systéme d’évaluation des compétences de son
personnel, la majorité des répondants révélent qu’il existe une évaluation des compétences
au sein d’Algérie poste, par ’utilisation des critéres d’évaluation des compétences.

(hypothése confirmée)
3.3 Les suggestions et les recommandations :

3.3.1  Les points forts :

- Une direction de formation et perfectionnement indépendante des ressources
humaines (DRH).

- Une satisfaction totale du personnel envers la formation.

- Des formations de niveau supérieur pour les cadres de 1’entreprise.

- Dispose d’un programme de formation au poste de travail.

- Amélioration de niveau de compétence apres la formation.
- Un systéme d’évaluation des compétences.
3.3.2 Les points faibles :
- Le niveau faible des superviseurs de la formation
- Manque d’auditeurs de formation

- Manque de pédagogie dans la formation
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3.4 Les recommandations :

- former ses employés dans le relationnel et le comportemental.

- La mise en place d’un plan de formation qui refléte réellement les besoins de
I’entreprise.

- Cibler et focaliser le contenu de programme de la formation.

- Imposer les procédures pédagogiques les plus modernes, pour que 1’action de
formation soit plus performante et efficace

- Laqualité des formateurs.

- Investir dans le développent des compétences comportementales par la formation,
parce que cette derniere peut constituer dans la pluparts des temps un frein pour
atteindre les objectifs soulignés.

- Mettre en place un systéme d’évaluation autre que technique, afin d’identifier tous
les besoins des employés.

N’est au moins, nous espérons que les résultats auxquels nous sommes parvenus dans ce
travail peuvent étre plus approfondis par d’autres recherches, reposant sur des données chiffrées
plus importantes, et des connaissances mieux développées.

A cet égard, nous recommandons par conséquent de nouveaux axes de recherche tels :

- Pimpact de la formation professionnelle sur le développement des compétences
comportementales.
- Impact de la formation professionnelle sur I'efficacité de I'entreprise.
En dernier lieu, nous espérons que ce modeste travail a bien atteint ses objectifs, et que les

Responsables de 1’entreprise Algérie poste prendront en considération nos recommandations.
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Conclusion générale

La formation est devenue un outil primordiale de valorisation des ressources humaines et
constituer une condition nécessaire a tout processus d’innovation ou de changement, dans la
mesure ou elle permet d’adapter et de développer les compétences des ressources humaines,
cette derniere est un moyen de communication, de motivation et d’implication des Hommes
aux changements ; de ce fait I’entreprise essaye de déployer des efforts considérables pour

instaurer un plan de formation qui réponde aux attentes de sa politique.

C’est dans ce sens que I’on devrait toujours considérer la formation comme un

investissement, et non comme une dépense.

Les compétences sont a I’ordre du jour des grandes organisations, car dans un contexte
économique difficile ou régne I’incertitude et ’instabilité, procéder a un portefeuille de

compétences devient un atout non négligeable.

A travers notre travail de recherche effectué au sein de 1’ Algérie poste, nous avons pu
situer et son lien avec le développent des ressources humaines 1’importance de la formation,

qui apparait comme étant un facteur clé pour le développement des compétences de I’entreprise.

Une bonne connaissance de ce profit permettra d’élaborer des programmes de formation
adaptés. Un formateur, qui fait face a des individus qui considérent que le programme de
formation est inadéquat, aura fort a faire pour motiver le groupe. Il devra concentrer ses

premiers efforts sur la motivation des participants a la formation.

Les formés sont directement responsables des résultats de la formation par leur

compétence individuelle

Tout au long de notre recherche deux principaux objectifs on était assignées, le premier
portais sur le cadre théorique lié a notre théme de recherche et qui avait pour objet principale
de connaitre tous les aspects théoriques concernant la formation professionnelle et le
développement des compétences, quant au second, il était consacré a vérifier I’'impact de la

formation professionnelle sur le développement des compétences du personnel d’Algérie poste.

Cette étude que nous avons menée au niveau d’Algérie poste elle nous a permis de vérifier

et confirmer les hypotheses posées au départ :

R/

% L’hypothése 1 La formation professionnelle est considéré comme un facteur d’influence
tres important sur le développement des compétences, selon les résultats les employeées la

formation professionnelle C’est un facteur important dans le développement des



Conclusion générale

compétences qui explique 1'utilit¢ de la formation au sein 1’entreprise Algérie poste.

(Hypotheése confirmée)

X/
°e

L’hypothése 2 : la formation professionnelle a offrir une meilleure satisfaction et
harmonie au poste de travail, la majorité des employés sont satisfaits de la formation et
son harmonie par rapport au travail. On conclure que la formation au sein d’ Algérie poste
et acceptable qui refléte la satisfaction des employées.

(Hypothése confirmée)

¢ L’hypothése 3 Algérie poste posséde un systeme efficace d’évaluation des
compétences de son personnel, la majorité des répondants révélent qu’il existe une
¢évaluation des compétences au sein d’Algérie poste, par I’utilisation des criteres
d’évaluation des compétences. (hypothése confirmée).

Notre recherche avait pour objectif 1’étude de la formation professionnelle au sein de
I’entreprise Algérie poste a travers laquelle on vise principalement a savoir I’impact de
formation professionnelle sur le développement des compétences du personnel d’Algérie poste
?

Ces résultats permettent de répondre a la problématique de notre recherche I’impact de
formation professionnelle sur le développement des compétences du personnel d’ Algérie poste.

A partir de ce travail, on a déduit que la formation est un investissement stratégique qui
permet de développer la qualité, la pertinence et productivité des systemes de la formation
professionnelle.

Elle est partie intégrante de la politique de gestion des ressources humaines, elle constitue
également une condition nécessaire a tout processus d’innovation ou de changement dans la
mesure ou elle permet d’adaptation et de développer les compétences des travailleurs en

fonction des évolutions des emplois. .
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Annexes




le theme :« L’'impact de la formation professionnelle sur
le développement des compétence»

Nous sommes des étudiants en Sciences de Gestion |, option : Organisation et Management des
entreprises de Ecole Supérieure de Commerce . Nous préparons notre recherche au sein de votre
Entreprise , en vue de 'obtention d’un dipldéme de Master 2. Nous vous prions de bien vouloir nous aider a
répondre & nos guestions d’'une maniére claire et objective.

Nous vous assurons que les informations resteront anonymes.

Nous vous remercions d'avance de répondre a nos questions

1. Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation professionnelle durant votre carriére au
sein de I'entreprise

Une fois

Plusieurs fois

2. quel est le type de formation que vous avez suivi

Formation d’initiation
Formation recyclage

Formation de perfectionnement
Formation spécialisée

Autre (précisez)

3. ou vous avez éte forme ?

Au sein de 'entreprise
A I'étranger
Dans un établissement de formation algérien situé a alger

Dans un établissement de formation algérien situé en dehors de la willaya



4 comment avez —vous été choisi pour participer a cette formation ?

une initiative personnelle

une obligation de la hiérarchie

5. Quelle est Le sentiment du formeé a l'issue de la formation ?

Trés satisfait
Satisfait
Peu satisfait

Insatisfait

6. Qu’attendez-vous de la formation ?

Une meilleure adaptation au poste
Une amélioration des compétences
La possibilité de promotion

Une meilleure participation dans I'entreprise

7. Le programme de formation est il en harmonie avec votre travail ?

OUl

Non

8. Pensez vous que les formations proposées par votre entreprise étaient bénéfique pour les
salariés formeés ?

oul

Non



9 sur un échelle de 1a 5 etant <<trés peu important >> et 5 <<trés important>>, determinez le
changement de votre habilité (savoir faire ) avant et apres le suivi de la formation

Une seule réponse possible par ligne.

avant la formation aprés la formation
Maitrise de nouveaux logiciel de T )

travail — —
Gestion de temps(respect des o o
délais , utiliser les ressources _:i- _:i-
efficacement)

metire a profit les compétances T o
(gérer les contraites) — —
Esprit d'equipe (faire preuve de TN TN
solidarité partager l'information._.) — —
Capacité de communication ( etre o o
clair , documents ecrits de qualité C ) .

)

10. sur un échelle de 1a 5 étant <<trés peu important >> et § <<trés important>>, déterminez le
changement de votre comportement (savoir-etre) avant et aprés le suivi de la formation

Une seule réponse possible par ligne.

Avant la formation Apres la formation

faire preuve d'initiative (proposer o —
des solutions et des propostions) — —
faire preuve de motivation et Y TN
s'impliquer dans son travail — —
espect des régles de I'entreprise C )
Capaciteé d'adptation aux

changements et I'ajustement ds T T
compriements en fonction de — —
I'environment

Capacité a etre a l'ecoute des o
autres et receptif aux informations .:Z- _:2-
fournies par I'environnement
faire preuve de dynamisme, de —
participation active d'effecacite C ) C )
dans son travail



11. Pour vous, quels sont les facteurs qui favorisent le plus le développement de vos compétences

Des formations professionnelles

L'expérience professionnelle

Les conditions du travail favorables

Le climat du travail et 'échange entre collégue
Plus de responsabilité (promotion)

Autre :

12. comment vous étiez évaluer aprés la formation ?

A chaud
A froid

13. Avez-vous déja fais I'objet d’une évaluation des compétences au début de votre parcours
professionnelle dans ALGERIE POSTE ?

oul

MNon

14. Existe-t-il une évaluation des compétences aprés la formation ?

oui

non

15. quels sont les critéres de bases utilisés dans votre évaluation ?

Du niveau d'instruction
De la catégorie socioprofessionnelle

De l'ancienneté



16. L’évaluation a-t-elle une influence sur:

Rendement
Performances

Promotion

Fiche signalétique

17. votre sexe

Masculin
Féminin

18. Votre age

Moins de 25ans
25-35 ans
36-45 ans
46-55 ans

plus de 55 ans

19. Niveau d’instruction

Secondaire

Universitaire

20 le poste occupé

Cadre

Agent de maitrise






