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Résumé

De nos jours, il est nécessaire d’offrir aux membres des personnels d’une entreprise la formation
dont ils ont besoin, pour développer les compétences liées a leur travail. Les entreprises doivent,
en effet, pouvoir compter sur des employés qualifiés et compétents, ayant une bonne
connaissance de leur organisation et de son fonctionnement, car la technologie évolue
rapidement et la concurrence est forte, de ce fait, les marchés sont de plus en plus exigeants.
L’objectif de cette thése est de montrer I’importance et la place qu’occupe la formation dans le
développement des compétences au sein de 1’entreprise IFRI. Ce travail nous permettra de
rappeler les principales définitions de la formation, la compétence, de comprendre la vision
managgériale et les attentes des collaborateurs par apport a la démarche de formation, et d’étudier
son influence sur la performance de ces derniers. Parmi les différents domaines couverts par la
gestion des ressources humaines, on retrouve la formation, qui intervient a toutes les étapes de
la carriére des salariés, et c’est a partir de cet élément fondamental que la direction cherche a
développer les compétences afin d’optimiser leur contribution a ’atteinte des objectifs de
I’entreprise.

Mots-clés : formation ; développement des compétences ; performance ; entreprise ; ressource
humaine.

Abstract

Nowadays, it’s necessary to offer the staff members of a company the training they need, to
develop the skills related to their work. Companies must, in fact, be able to count on qualified
and competent employees, with a good knowledge of their organization and its operation,
because technology evolves rapidly and competition’s strong, as a result, markets are more and
more demanding. The objective of this thesis is to show the importance and place of training in
the development of competences skills within the IFRI company. this work will allow us to
recall the main definitions of training, competence, to understand the managerial vision and
expectation of employees in relation to the training approach, and to study its influence on the
performance of the latter. Among the different areas covered by human resources management,
we find training, which intervenes at all stages of the career of employees, and it is from this
fundamental element that management seeks to develop skills in order to optimize their
contribution to the achievement of the company’s objectives.

Keywords: training; skills development; performance; company; human resources.
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Introduction générale

Aujourd’hui, avec I’invention de différentes technologies et I’avénement de la mondialisation
et ouverture de I’économie sur le monde, la GRH (gestion des ressources humaines) est
devenue une fonction clé au cours de 1’organisation. De nombreux pays ont manifesté leur
volonté de mettre en place une stratégie de développement fondée sur la promotion du capital

humain a travers sa formation et la structure du marché du travail.

La GRH est une fonction stratégique de 1’entreprise, elle constitue un levier important pour
I’exécution de la politique générale de 1’entreprise au méme titre qu’occupaient la fonction
financiére ou la fonction de production ; ce capital humain qui figurait le plus souvent comme
un co(t ou un facteur de résistance au changement, est considéré désormais comme une source
de productivité et de créativité, une variable incontournable dans le développement des

entreprises.

Il devient un facteur stratégique, d’élément décisif de la capacité compétitive de I’entreprise et

une source précieuse face a une concurrence féroce.

Au-deld, les entreprises doivent investir dans la GRH. Pour ce faire, elles doivent s’assurer sans
cesse que leurs employés ont les connaissances et les compétences nécessaires qui leurs
permettent de réaliser les objectifs fixés. La formation est I’un des leviers stratégiques de la
GRH. Elle permet d’une part, I’acquisition des individus et des groupes a leur environnement
socioprofessionnel et d’autre part, elle contribue a la réalisation des objectifs de 1’organisation
La formation constitue alors un processus d’adaptation, permettant a I’entreprise d’ajuster la
compétence de son personnel aux évolutions des conditions d’exercice de leurs activités
professionnelles. Cela dit, la formation est un moyen d’ajustement dans la mesure ou elle
permet aux entreprises d’adapter les compétences de leurs employés en fonction de 1’évolution
de leur environnement. Elle est donc un moyen idéal pour développer les compétences des

employés au sein d’une entreprise.

Notre recherche s’intéresse au processus de formation et développement du capital humain au

sein d I’entreprise IFRI.

Nous nous sommes interrogés sur I’importance que pourrait avoir la formation sur le

développement des compétences au sein d’une organisation. Et aussi sur les attentes des salariés
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de la formation car ils sont conscients des conséquences qu’elle peut avoir sur le développement

de leur carriere, leur promotion et leur efficacité.

Cela nous a incité de focaliser sur la politique de formation et son réle dans le développement
des compétences des salariés des entreprises algériennes en sélectionnant une étude de cas
d’une entreprise IFRI (ENTREPRISE SARL IBRAHIM FILS / IFRI).

La question centrale de notre travail de recherche a laquelle nous essayerons d’apporter des
réponses nécessaires est : Quelle est I’importance de la formation dans le développement

des compétences au sein de I’entreprise IFRI ?

Pour développer notre problématique nous devons traiter les questions secondaires suivantes :
= Quel est le rdle des pratiques de formation dans la GRH ?
= Quel est le lien entre la formation et le développement des compétences ?
= Comment mettre la formation au service du développement des compétences ?

Pour répondre a la problématique, notre travail repose sur la formulation de deux hypotheses

que nous essayerons de Vérifier par le travail empirique.

H1 La Formation joue un role essentiel dans le développement des compétences des salariés.

H2 La formation joue un réle minime dans le développement des compétences.

Pour mener a terme notre travail et afin de vérifier nos hypotheses nous avons adopté la
démarche méthodologique qui nous a permis de parvenir a répondre a notre problématique.
Nous avons choisi alors d’effectuer un stage pratique au niveau de I’entreprise IFRI SARL
IBRAHIM & FILS, et réaliser une recherche documentaire suivie par une consultation et
exploitation des documents en relation avec le theme traité. Une enquéte de terrain a été plus
qu’indispensable, d’ou la nécessité d’établir un questionnaire qui a éteé distribué au personnel

de I’entreprise IFRI.

Apres avoir posé des questions aux différents services, notamment le service formation, nous
avons pu collecter les informations nécessaires pour 1’étude de développement des compétences
des salariés. Et pour bien mener notre travail de recherche, nous avons élaboré un plan de travail

composé de quatre chapitres. Le premier est consacré aux concepts génereux de la formation,
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la deuxieme, porte sur les concepts généreux de la compétence, le troisieme analysera la place
de la formation et le role des compétences dans le développement de 1’entreprise IFRI, et nous
terminerons notre travail par un chapitre qui étudiera I’influence de la formation sur le

développement des compétences au sein de I’entreprise IFRI SARL IBRAHIM & FILS.
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Chapitre 1

Le cadre conceptuel de la formation
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Chapitre | : Les concepts généraux de la formation

La formation est I’'une des activités principales de la valorisation des ressources humaines,
c’est I’un des facteurs les plus efficaces qui permet aux employés d’accéder, a des postes
plus importants et d’exercer mieux leurs métiers et d’utiliser pleinement leurs savoir-faire

afin d’améliorer la qualité du travail.

Section 01 : Généralités sur la formation
Les métiers d’aujourd’hui demandent plus de réactivité, de souplesse dans I’ergonomie, et
les salariés exercent mieux leur métier pour faire ce genre de formation pouvant se faire a la

demande du salarié ou de 1’employeur.

1. Definition de la formation

La formation peut étre définie comme la pratique qui a pour objet de permettre I’adaptation
des salariés aux changements en vue de I’acquisition des nouvelles connaissances.

Elle est un investissement qui répond aux aspirations des salariés et de ’entreprise, elle
consiste a 1’attente des objectifs primordiaux comme : satisfaction des salariés, meilleur
rendement. Elle permet aux entreprises d’améliorer les compétences et la productivité de
leurs employés tout en améliorant la qualité des produits et services.

Selon THIERRY ARDOUIN selon cet auteur «la formation est [’action de se doter de moyens
pour permettre [’acquisition de savoirs par une personne ou un groupe de, dans une
perspective contractuelle, en lien avec un contexte donné en vue d’attendre un objectif ».
(Thierry A, 2010 ; p.10).

Selon JEAN-MARIE PERETTI « La formation est un domaine de la politique sociale de
[’entreprise qui suscite de nombreuse attentes et mobilise des moyens importants, l’action
des entreprise en matiere de formation est encadrée par un ensemble de dispositions légales
et réglementaires » (PERETTI J-M, 2007 ; p.186).

La formation elle est un outil du bon climat social de I’entreprise, elle peut alors étre
considérée comme une « récompense »

La formation est un élément essentiel de la gestion des ressources humaines de
I’organisation ; elles permettent la survie et du développement de toute organisation.

Selon CHLOE GUILLOT SOULEZ « la formation professionnelle permet de se former tout

au long de son parcours professionnel pour développer ses compétences et accéder a
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["emploi, se maintenir dans |’emploi ou encore changer d’emploi ». (Chloé Guillot- Soulez,
2019 ; p.79).

Selon CHRISTOPHE PARMENTIER «une action de formation doit étre réalisée
conformément a un programme préétabli que, en fonction d’objectifs déterminés. Précise
les moyens pédagogiques, techniques et d’encadrement mis en ceuvre, ainsi que les moyens
permettant de suivre son exécution et d’en apprécier les résultats ». (Parmentier C., 2008 ; p.
101).

Alors, la formation peut étre définie comme un ensemble d’action d’adaptation et de
développement des compétences des salariés, pour I’objet de favoriser 1’adaptation des

salariés a leur poste de travail, a I’évolution des emplois.

2.Evolution de la fonction formation

Nous pouvons décrire les grandes lignes de 1’évolution de la formation comme suivantes :
A I’époque des anciens Egyptiens et Grecs, la seule forme connue de formation était
I’apprentissage sur le tas, qui s’est peu a peut modifiée au fil du temps I’apprentissage était
le seul moyen que 1’on ait trouvé pour assurer le développement des compétences en GRH.
Dans les premiers temps de la révolution industrielle, le patron disant que « ses employés

doivent apprendre par eux-mémes et vite si non ... »

2.1. Du début du XX®™esjgcle jusqu'a la fin des années 1950

A I’instar de toutes les autres principales activités de la GRH. ¢’est aprés la Deuxiéme Guerre
mondiale que la formation devient une réalité. Peu aprés 1945 on a entendu le programme
américain de formation TWI « Training Within Industry » aux pays européens. Toutefois,
jusqu’a la fin de la décennie 1950, un individu pouvait envisager de faire carriere avec ce
qu’il avait acquis a 1’école ou comme apprenti avant son entrée définitive sur le marché du

travail.

2.1.1. Les années 60

L’accélération de I’innovation technologique a partir des années 1960 a créé des difficultés
d’adaptation dans les organisations, et cette accélération a rapidement mis a rude épreuve
les capacités des salariés. Le besoin d’une main-d’ceuvre plus qualifiée et la nécessité de la
formation ont été ressentis, et donc former les salariés se révéla étre pour I’organisation la
seule facon de faire face au changement technologique. Les années 1960 représentent une

époque de réflexion pour tous les agents économiques des pays industrialisés.
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2.1.2. Les années 70 :

La structure générale des compétences a été transformée, de nombreuses filieres de
formation de formateurs ont été créées, ces formations sont intégrées au sein des RH.

Les salariés ont éte étudiés par eux-mémes et des diverses fagcons dans les organisations, les
salariés ont la possibilité de participer a des programmes de formation spécifiques, dont
certains sont promus

Des1974, la crise du pétrole et de la dégradation du marché du travail, la formation devient
un outil pour I’emploi. Ainsi a la fin des années 1970 plusieurs volets de I’emploi ont été
mis en place. Les premiéres tentatives de pertinence de la formation a I’emploi ont émergé,
la formation étant progressivement assimilée a une redevance ou & une depense que les
entreprises devaient gérer au maximum.

La structure générale des compétences c’est transformé a un rythme moderne, dans tel
contexte de changement, une adéquation qualitative convenable entre formations et I’emploi

pouvait étre atteint de facon a faire les contenus des taches et les contenus de la formation.

2.1.3. Les anneées 80 :

Au début des années 1980.’environnement de travail a radicalement changé et le
déséquilibre entre 1’offre et la demande de main-d’ceuvre s’est considérablement accru. On
peut assurer que la réalité du savoir et savoir-faire d’un individu augmente a un rythme
sérieux d’année en ameéne pour la plupart de la profession exercée.

Il y’a lieu plus que jamais nécessaire, de recouvrir a la formation en milieu organisationnel,
car les changements sur le marché du travail ne cessent de changer a un rythme effréné et la
technologie n’a pas encore fini d’étonner la planéte.

Au temps présent tous les agents économiques voient dans la formation un espoir, celui que
chaque salarié diversifie ses compétences afin de s’adapter a I’évolution technologique, qui
ne cesse d’affecter tous les emplois et qui n’épargne aucune catégorie professionnelle ni
aucun niveau de scolarité. Enfin, se former, c’est d’abord pouvoir suivre 1’évolution, cette
évolution touche I’ensemble des secteurs d’activités et bien-étre de la collectivité, ce qui

importe aujourd’hui et a 1’avenir, ¢’est d’avoir une main-d’ceuvre flexible et adaptable.

3. Les enjeux et les objectifs de la formation
* Du point de vue économique et de I’emploi : La formation est un outil d’adaptation

essentiel, car elle répond a 1’évolution rapide de I’industrie ou des pratiques
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professionnelles. Les entreprises 1’utilisant pour anticiper les changements ou réagir
rapidement a des situations imprévues.
= De point de vue des salariées et des entreprises : (Chloé Guillot C, 2019, 2020 ; p.80).
La formation des salariés répond a la fois aux attentes des salariés et des entreprises
et contribue a améliorer les performances des entreprises ...
- Améliorer de la qualité des produits et procédures,
- Adaptation face un environnement de plus en plus turbulent,
- La formation facilite I’intégration du progres technique...
La formation vise a permettre aux salariés de se former de maniére a développer est
d’améliorer leurs compétences et la performance des individus dans leurs milieux de travail,
et a accédé a des niveaux supérieurs de hiérarchie.
Du c6té des entreprises, les actions de formation du personnel peuvent correspondre a une
stratégie réactive ou proactive :
Une stratégie réactive de formation : I’entreprise réfléchit a sa politique de formation en
fonction des changements qui affectent 1’entreprise.
Une stratégie proactive de formation : I’entreprise réfléchit aux compétences de son
personnel dans le cadre de sa stratégie globale et fait le lien entre politique de formation et
gestion prévisionnelle de 1’entreprise.
Dans une prospective de développement des RH, la formation doit faire 1’objet d’une
véritable politique pour optimiser son pilotage et la remplacer dans le périmétre global de la
politique RH de I’entreprise. Définir une politique de formation doit conduire a faire le lien
entre formation, gestion des compétences, gestion des parcours professionnels, mobiliteé,

promotion, sociale...

4. Les objectifs

La formation est un moyen qui permet d’attendre un objectif plus ou moins directement li¢
a la vie professionnelle de I’individu, ou a I’entreprise. Elle permet aux salariés d’améliorer
leurs connaissances en modifiant leurs comportements face a des nouvelles situations. Donc
la formation vise le développement individuel et collectif dans le but d’attendre une
meilleure performance pour I’entreprise.

Selon JAQUE SOYER les objectifs de la formation peuvent étre regroupés dans deux
grandes catégories : (JAQUES S, 2003 ; pp.4/5).
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4.1. Les objectifs de la formation sur initiative de I’organisation

Ces objectifs sont :

Mobilisation de I’ensemble du personnel pour 1’occupation des nouvelles postes
supérieures,

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

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

Créer un sentiment d’appartenance des salariés envers leurs organisations et favoriser
les relations interpersonnelles et 1’analyse de situations organisationnelles,

Faire progresser I’encadrement dans ses compétences intellectuelles, sa culture et ses
aptitudes a manager,

Combiner formation et communication, pour construire un climat de plus grande
concertation a éliminer certaines méconnaissances et malentendus,

Planifier des montées en connaissances pour adapter les compétences aux besoins de

I’organisation.

4.2. Les objectifs de la formation sur ’initiative du salarié

Ces objectifs sont :

Développer les compétences a 1’occasion d’une embauche, d’une mutation ou
promotion,

Donner I’occasion aux salariés d’acquérir une culture générale ou de la maintenir,
Amélioration de I’adaptation au poste occupé (avoir une meilleure maitrise de son
métier),

Acquisition d’une qualification professionnelle,

Améliorer le statut des salariés par la promotion,

Assurer I’employabilité des salariés.

5. Les types de formation
Selon JACQUESSOYER, il existe cinq types de formation : (JAQUES S, 2003 ; pp.7/8).

5.1. Formation adaptation

L’entreprise cherche a maximiser ses résultats opérationnels : développement du chiffre

d’affaires, réduction des accidents du travail, amélioration de son image de marque ou de la

qualité de son accueil, gain de productivité, réduction des prix de revient...Pour atteindre

ces objectifs en augmentant les connaissances des collaborateurs en améliorant leurs



Chapitre | Les concepts généraux de la formation

compétences a résoudre des problémes et en développant des comportements des savoir-
faire ou des savoir-étre plus efficaces.

La formation adaptation est une formation de court terme qui vise I’adaptation du salarié¢ a
son poste de travail, elle est utilisée soit dés I’entrée dans le poste « adaptation initiale », soit
au niveau d’un recyclage pour faire une mise a jour des pratiques. Le personnel il reste dans
le méme métier, dans le méme domaine professionnel. Selon JAQUES SOYER « C’est
essentiellement a partir d’une analyse des dysfonctionnements ou d’une recherche
d’amélioration des unités de travail que s’opere le recueil des besoins de formation de ce

type ». (JAQUES S, 2003 ; p.7).

5.2. Formation outils intellectuels de base

I1 regroupe les formations consacrées a 1’apprentissage des outils de base (mathématique,
langue, prise de décision ; analyse logique de situation...) qui permettra d’¢élever le niveau
de salarié, elle est généralement utiliser avant de s’impliquer le salarié dans une
formation «mobilité » c’est en quelque sorte une formation « préprofessionnelle ».Cette
formation fonctionne sur la base volontariste et les inscriptions s’opérant a partir d’un

catalogue.

5.3. Formation « la gestion prévisionnelle du personnel »

Cette formation prise dans le cadre de la gestion prévisionnelle des emplois et compétences
(GPEC), anticipant sur 1’évolution des emplois et des compétences, dans ce type les
modifications du travail sont importantes, il y’a changement de métier, soit a 1’occasion
d’une promotion, soit pour maintenir I’emploi a la suite d’une suppression du poste initial.
La formation mise en place est une formation de longue durée dans I’laquelle implique un
apprentissage de 1’utilisation de nouveaux outils, elle vise a maintenir ’emploi ou a

développer la motivation par le biais de la promotion interne.

5.4. Formation projet d’entreprise

Ce type de formation est lancé suit a la volonté de ’entreprise d’accompagner son projet par
formation de son personnel, de la mise en ceuvre d’une charte d’entreprise, du lancement
d’un projet qualité...

La formation concerne tous ceux qui sont impliqués dans un projet et son efficacité dépend

du degré d’implication des salariés et de leur motivation a faire aboutir le projet en question.
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5.5. Formation culture d’entreprise

Pour ce type de formation, la direction de I’entreprise définit plus ou moins centralisée, ce
qui constitue, selon elle la culture commune de I’entreprise.

Les actions de formation seront ensuite proposées a tous les salariés qui pourront s’inscrire
sur la base volontariste. Le pouvoir hiérarchique sera plus facile, car il peut difficilement
s’opposer aux demandes des collaborateurs qui veulent savoir la culture d’entreprise est
déterminé par la direction. C’est le stagiaire qui dispose de I’essentiel du pouvoir

d’inscription.

Section 02 : Processus de formation

La formation est au cceur des politiques et outils de GRH. Elle a pour objectif principal la
mise en adéquation des ressources de l’entreprise avec ses besoins, en termes de
connaissance et de compétences par des dispositifs et processus d’apprentissage de maintien

ou de développement des savoirs, savoir-faire et savoir-étre.

1. Définition
JACQUES SOYER définit la politique de formation comme suit « la politique de formation
est ['une des politiques humaines de l’entreprise. Sa « durée de vie » est de plusieurs années,
alors que les orientations formation sont redéfinies ou aménagées chaque année ». (JAQUES
S, 2003 ; p.28).
Pour qu’une politique de formation soit efficace, elle doit étre écrite et diffusée, il s’agit d’un
document qui comporte trois parties :
= [l s’agit des buts que I’entreprise veut atteindre par le biais de la formation,
= Aborde les conditions de réussite, et exprime des principes d’efficacité,
= Définit les acteurs et leurs rdles et les principes d’organisation a respecter, le partage
des responsabilités des différents acteurs.
Selon JEAN- MARIE PERETTI une politique de formation se doit répondre & un double but :
- Permettre de déterminer et d’assumer les innovations et les changements structurels
et aux modifications des conditions de travail impliquées par 1’évolution
technologique et I’évolution du contexte économique,
- Permettre de déterminer et d’assumer les innovations et changements a mettre en

place pour le développement de I’entreprise.
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2. Les objectifs de politique de formation
Ces objectifs sont :
- Partager les savoirs et les savoirs faire,
- Préparer les salariés a des évolutions a venir,
- Améliorer le niveau du personnel pour laider a suivre des formations
professionnelles,
- Développer la communication interne,
- La politique de formation favorise I’adaptation personnelle a son poste actuel,
- Garantir un bon climat social dans I’entreprise,

- Rendre le personnel capable a participer aux projets de 1’entreprise.

Figure N° 1 : Qu’est-ce qu’une politique de formation ?

UN exposé de

motif
Les Roles des v
Acteurs .
Les Les bl:|tS que dc:|t
D Comment | conditions atteindre la F
. de réussite v
Les responsabilités Des principes
des acteurs \ .| d’organisation
g <

\ Des principes

d’efficacité

Source : Jaques soyer, Fonction Formation, édition d’organisation. P.29

3. Mettre en ceuvre les différentes ¢tapes du plan
Le déploiement du plan de formation au sein de I’entreprise nécessite de respecter un certain

nombre d’étapes pour assurer le succes.

3.1. Définir les objectifs stratégiques

Les responsables des RH et de la formation recueilleront des informations sur le
développement du marché la concurrence et effectueront une analyse stratégique des
compétences. Il demandera a la direction générale et au comité de direction de comprendre
les grandes orientations stratégiques et les projets d’entreprise. Ils communiqueront avec les

managers sur politique de formation, revoyons les orientations de la loi et le positionnement
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des secteurs professionnels en matiére de formation. lls interrogent les managers sur les

projets, objectifs, les investissements prévus, les évolutions d’activités concernant leur unité.

3.2. Identification et analyse des besoins et élaboration du plan de formation

Cette phase d’identification et I’analyse des besoins de la formation permettant de connaitre
les compétences ou le comportement du personnel qui devront étre développés ou modifiés,
cette étape s’effectue habituellement en fin d’année afin d’élaborer la planification de la

formation qui se déroulera dans I’entreprise 1’année suivante.

3.2.1. Identification et analyse des besoins de formation
Cette phase est trés importante elle permet de construire un plan de formation de I’entreprise.

a. Notion de besoin de formation : Le besoin c’est I’écarte entre les compétences
existantes et les compétences nécessaires au développement de 1’entreprise. Elle
exprime 1’idée qu’il suffit de demander aux gens quels sont leurs besoins pour qu’ils
les expriment de facon fiable, ce besoin doit étre ressenti par les spécialistes que par
le futur participant a la formation.

Pour GUY LE BOTERF « les besoins de formation expriment l’écarte de connaissances de

compétence existant entre le profil professionnel requis et le profil professionnel réel. Les

besoins de formation sont exprimés en termes d'objectifs ». (Le BOTERF G, 1990 ; p.159).
b. Les types de besoins de formation : Dans le livre « fonction formation »
SOYER Jaques décrits trois types de besoins de formation : (JAQUES S, 2003 ;
p.138/139).

» Les besoins personnels : Le besoin personnel de formation c’est lorsqu’un salarié
éprouve un probléme dans sa vie, a I’intérieur ou a I’extérieur de I’entreprise, sans
aucune relation avec le poste qu’il occupe. Donc c’est une formation personnelle sans
relation avec la vie de I’entreprise.

» Les besoins individuels : Besoins ne concernant qu’un seul individu, dans le cadre
de son poste actuel ou dans un futur déterming, et convenus avec son manager ou son
organisation, donc il s’agit de formation sur I’initiative de 1’entreprise.

= Les besoins collectifs : Elle correspondre aux problémes et objectifs concernant des
groupes « tous les titulaires d’un poste, tous les membres d’une unité donnée... ». Il
s’agit de formation sur I’initiative de 1’entreprise.

- Un besoin collectif peut étre satisfait par des actions individuelles.
- Une distinction claire doit étre faite entre le besoin de formation d’une part et la demande

de formation d’autre part. Une recherche sur le stage correspond mieux au besoin.

12



Chapitre | Les concepts généraux de la formation

3.2.2. Collecte et Analyse des besoins
Constitue une étape impérative et nécessaire avant d’implémenter tout dispositif
pédagogique en entreprise. Dans cette étape les responsables de formation doivent observer,
analyser et collecter des données réelles qui venant de sources multiples visant a identifier
les écartes entre les résultats actuels et les résultats désirés. Elle permet de s’assurer
I’application du bon reméde au bon probléme, elle consiste a :

- Labonne solution au probleme,

- L’investissement dans 1’amélioration des compétences,

- Fournir les données essentielles,

- La possibilité de mesurer les résultats,

- L’analyse de besoins produire des résultats justifiant I’investissement.

Figure N° 2 : Analyser les besoins de formation.

Compétence visée

Ecarte > Besoins de formation ' Objectifs de formation

! !

Compétence actuelle Développer P’intervention

Source : Sylvie Bureau, Analyse des besoins de formation, édition Desjardins. P.5

3.2.3. Recueil des données
Il s’agit de recueillir les données pour déterminer les besoins de formation, et les moyens
utilisés pour déterminer les besoins de formations peuvent étre résumés ainsi :
a. Les résultats de la gestion prévisionnelle du personnel : Dans les cas ou existe une
gestion previsionnelle des RH, celle-ci constitue un outil privilégié de détermination des
besoins de formation, est aussi un moyen de régulation a deux niveaux :

- Permets d’ajuster les ressources internes aux besoins,

- Permets d’ajuster les ressources externes « embauche, mutation » aux besoins.
b. Enquétes informelles et formelles : Ces enquétes recouvrent a la fois les discussions
informelles, les consultations des cadres et des exécutants, et les études systématiques du

comportement des employées a tous les niveaux de la hiérarchie.
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La méthode la plus utilisée et la plus efficace, consiste dans le dialogue avec les managers
qui les améne a définir ce qu’ils pensent étre les besoins de formation les pressants de
I’unité : ils seront en mesure d’apporter leur aide s’ils ont contribué a dessiner les lignes
d’action.
La seconde voie d’enquéte consiste a réaliser un questionnaire a choix multiples, rempli
anonymement par tout le personnel et li¢ aux conditions d’emploi, supervision, sécurité,
amélioration du travail...généralement une portée est laissée les employés libres de
s’exprimer sur n’importe quel sujet concernant la vie dans 1’entreprise.
c. L’utilisation des indicateurs statistiques d’alerte : Certaines données peuvent prouver
un malaise au niveau du personnel sans toutefois étre essentiels a un seul besoin de
formation : en effet, en général, toute dégradation des conditions de travail, absolue ou
relative, provoque des effets voisins. Parmi les indicateurs significatifs :

- Nombre d’accidents du travail,

- Le taux d’absentéisme, les retards,

- Le nombre d’accidents du travail,

- Le niveau des déchets, des erreurs, pieces manguées.
d. Au niveau individuel : I’analyse concurrente des taches et des aptitudes des
salariés :La comparaison des compétences actuelles des salariés avec celle requise pour
I’exercice des métiers dans le futur, constitue une source essentielle de définition de
formation au plan individuel. L’entretien d’évaluation constitue dans ce cadre un moment
clef permettant a la fois définir les besoins de formation et d’en organiser les modalités.
e. Explorer toutes les voies (le mixe des formations) : comment un homme ou une équipe
peut-il franchir la courbe d’apprentissage le plus rapidement possible ? Les réponses
traditionnelles en termes de stage ou de séminaires sont désormais complétées par des
méthodes innovantes visant a réaliser le transfert des savoirs et savoir-faire au plus pres des
personnes et des situations de travail. Bien entendu ces nouvelles formes d’apprentissage ne
sont en aucun cas une panacée. Il n’y a pas des solutions miracles, mais un mixe des

formations a organiser en fonction de la composition des besoins.

3.3. Elaboration du plan de formation
Etablir le plan de formation de I’entreprise par les responsables de formation, ou par les
managers qui organisent toutes les informations recueillies, elle regroupe d’abord tous les

besoins communs, qu’ils soient individuels ou collectifs, puis traduire chaque besoin en
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action de formation en s’assurant de la compatibilité de son projet de plan avec les moyens
de I’entreprise. Et cette opération nécessite le respect de nombreuses étapes clés.
Deux axes principaux doivent guider ce travail :

- La cohérence avec la stratégie de I’entreprise,

- Les exigences de la loi sur la formation.

3.4. Le plan de formation

C’est un outil stratégique de management des RH, il rassemble toutes les formations en cours
et a venir sur I’année. En lien avec la politique de 1’entreprise, alors apres avoir identifié les
besoins de I’entreprise et salariés, le plan de formation planifie les actions en fonction des
objectifs retenus. Il comprend : les objectifs, le budget, les stagiaires, le contenu, la durée, le
calendrier.

ANNICK COHEN-HAEGEL déefinit le plan de formation comme suit « plan de formation est
un document qui identifie |’ensemble des actions de formation que [’employeur décide de
faire suivre a ses salariés. Il valorise la politique de formation et montres en quoi celle-ci
est alignée avec la stratégie de [’entreprise ». (Annick K, 2010 ; p. 276).

SYLVI-GUERRERO « Plan de formation présenté comme un outil de dialogue social et [’avis
du comité d’entreprise est exigé lors de réunion annuelle obligatoire a ce sujet le plan de
formation n’est rien d autre que la formalisation des étapes permettant d’expliquer que [’on
prévoit financer pour l’année a venir, le nombre d’heures correspondant, les salariés
concernés et les dépenses afférentes ». (Sylvi K, 2014 ; p. 1671). On distingue en général

quatre phases dans 1’¢laboration du plan :
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Figure N° 3 : Les 4 phases du plan de formation

PHASE 1 PHASE 2
Objectif : ’analyse des besoins de Objectif : la conception de la formation
formation

-Objectifs de la formation (contenu,
-Définition des besoins et des axes

. ; > durée)
stratégique (projets, changements...)
- Evolution des emplois et des -Choix de la pédagogie a mettre en ceuvre
compétences (tutorat, formation en entreprise)
-Analyse des demandes individuelles -Choix des formateurs et des prestataires
PHASE 3 PHASE 4
Objectif : la réalisation de la formation Objectif : I’évaluation de la formation
-Gestion des absences sur le poste de -Réactions des stagiaires/efficacité
travail pédagogique
—>
-Suivi des stages et des convocations -Transfert des acquis en compétences
-Amélioration des résultats (effet
organisationnels et économiques)

Source : Sylvie- Guerrero, Les outils des RH, 3:édition. P.167.

4. L’évaluation de la formation

L’évaluation est une étape clé du processus formation. Permet de vérifier si les objectifs
fixés au départ ont été atteints en comparant les objectifs d’apprentissage aux résultats
obtenus, donc 1’évaluation est une opération de comparaison en comparant une situation de

départ et une situation d’arrivée

4.1. Définition de I’évaluation

Selon Jean-Marie « Evaluer signifie examiner le degré d’adéquation entre un ensemble de
critéres adéquats a [’objectif fixé, en vue de prendre une décision ». (CHRISTOPH P, 2008 ;
p.197).

L’évaluation s’inscrit donc dans un processus permanent de recherche d’amélioration.
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L’évaluation permet de mettre en exigences les points faibles et les ponts forts des actions
réalisées pour mettre en place les actions correctrices, selon Marc Dennery « [’ensemble des
actions entreprise dans le cadre d’un processus formel afin d’analyser soit les effets d 'une
formation sur les apprenant, soit la qualité d’une action ou d’un plan de formation soit la
peérennité d’un systtme de formation et son impact sur la performance globale de
[’entreprise et de comparer ces effets ou cette qualité, ou encore le degré de pérennité du
systeme au regard des investissements réalisé » .(CHRISTOPH P, 2008 ; p. 197).

Selon cette définition la formation permettrait de mesurer 1I’impact des actions de formation

sur la performance.

4.2. Les Formes d’évaluation
JAQUES -SOYER propose trois grandes formes d’évaluation (Jaques S, 2003, p.325) :
a. La pseudo évaluation : Il existe deux types d’évaluation de 1’action formation « a
chaud » et 1’évaluation « a chaud ».
L’évaluation « a chaud » : fait Just en fin de la formation, il s’agit de mesurer un ressenti des
stagiaires ou leur degré de satisfaction, les questions peuvent porter sur le comportement de
I’animateur ou sur d’autre aspect de I’action : pertinence des outils, la conformité
pédagogique...etc. Cette évaluation peut se faire oralement en groupe, ou individuellement
par écrite.
L’¢évaluation « a froid » : elle s’effectue plusieurs semaines apres la fin de la formation, porte
des questions peut étre ont été posés a 1’évolution a chaud. Elle se concentre donc sur des
critéres d’apprentissage plus profonds et pérennes.
b. L’évaluation par objectif : C’est ’évaluation la plus pertinente consiste a mesurer les
résultats de la formation et déterminer si les objectifs de formation ont été atteints. Trois
types d’objectifs sont a évaluer :
= L’évaluation des objectifs pédagogiques : Elle est placée sous la responsabilité du
formateur, qui pourra la réaliser avec différents moyens : questionnaires de moyens,
exercices pratiques pour les savoir-faire...etc. Elle permet de mesurer la qualité des
choix pédagogiques : approche, techniques outils...
= L’évaluation des objectifs de formation : Il s’agit de mesurer les résultats d’une
coopération entre plusieurs acteurs : les formateurs, les managers, voir méme les
formés. L atteinte des objectifs se constate apres plusieurs mois de la fin de 1’action.
= L’évaluation des objectifs finals : Elle correspond a la responsabilité d’action du

prescripteur.il mesure les résultats de I’ensemble du programme de changement li¢ a
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la formation. Elle est mise en ceuvre quelques mois aprés la formation, lorsque toute
la population est formée et que des tiers ont pris le relais sur le terrain pour faire

respecter le contenu de la formation.

4.3. Les niveaux d’évaluation de la formation

Guy Le Boterf distingue trois niveaux d’évaluation des effets de la formation (LE Boterf G,

1990 ; p. 152) :

lerniveau : Les effets sur les capacités et connaissances acquises en cours et en fin de
formation : 1l s’agit de vérifier que les objectifs pédagogiques ont été atteints, c’est-
a-dire si les compétences et les connaissances sont le suiveur integre efficacement
les acquis les ressources obtenues face au référentiel pédagogique,

2°™Me niveau : Les effets sur les comportements professionnels en situation de travail :
Il s’agit d’une évaluation « hors ligne ».il s’agit d’évaluer le degré de compétence les
connaissances acquises au cours de la formation se traduisent par un comportement
professionnel dans 1’environnement de travail réel. Dans ce cas, vérifiez les
compétences sont exécutees sur le lieu de travail. La construction et la mise en ceuvre
font face a une référentielle compétence essentielle,

3°M niveau : L’évaluation des effets sur les conditions d’exploitation : Ce troisiéme
niveau est plus complexe a mettre en ceuvre.il est essentiel du point de vue de la
méthode d’investissement formation. Il comprend des plans estimés ou I’action de
formation affectera le mode de fonctionnement et les parametres physiques de
fonctionnement. Ensuite, nous chercherons a déterminer le paramétre opérationnel
sont particuliecrement sensible a la formation de 1’action. L’impact sur le

fonctionnement et les performances est face a une référence opérationnelle.

4.4. Normes concernant la formation

La norme ISO 9000, étudi¢e par L’AFNOR en 1987, définit 1’assurance qualité comme un

ensemble d’action préalables et systématiques nécessaires pour donner la confiance

appropriée qu’un produit ou un service répondra aux exigences liées a la qualité.

4.3.1. Les normes AFNOR :

Les normes AFNOR sont des normes spécifiques a la France. Elles constituent des

réferences de spécification qui doivent caractériser les produits et les services qui ont pour

fonction de garantir une qualité constante. Appliquer ces produits et services au domaine de

la formation.
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4.3.2. Les normes I1SO :

Les normes ISO sont des normes, établies par (I’International Standard Organisation).

Elle a été développée avec I’assurance qualité a 1’esprit pour garantir aux clients que les
dispositions prises par 1’entreprise garantissent que leurs besoins sont satisfaits.

La norme ISO 9001, permet de prendre en compte le processus de formation :

conception réalisation, évaluation, suivie.

Le capital humain est la premicre richesse pour 1’entreprise, ¢’est un concept large qui reveét
de multiples facettes et recouvre différents types d’investissement dans les RH.

La formation est un outil stratégique qui occupe une place importante dans la mesure ou elle
contribue a I’adaptation des salariés aux différentes évolutions. Les dirigeants encouragent
leurs employés a opter pour des formations qui leur procurent des nouvelles compétences,
et de nouvelles connaissances, et pour I’augmentation de leur rendement qui est devenu un
point essentiel pour étre performant.

Le plan de formation est I’incarnation de la stratégie, il passe par plusieurs étapes : identifier
et analyser les besoins de formation, la planification et la conception formation, diffusion de

la formation, évaluation finale et suivi de la formation.
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Chapitre 11 : Les concepts généraux de compétence

Depuis plusieurs années, la compétence professionnelle a figuré en bonne place dans les
préoccupations organisationnelles (entreprise, association, organisme public ou privé...) et

des individus.

Tout le monde pense que la compétence peut étre une ressource-clé pour obtenir des résultats
et constituer un avantage concurrentiel ou compétitif. Cela suppose de pouvoir compter sur
le professionnalisme des acteurs de 1’organisation. En effet, face & des imprévus, face a un
inédit, ils devront élaborer et mettre en ceuvre des réponses adaptées, prendre des initiatives

adaptees, et montre les bonnes compétences.
Section 01 : la compétence

Les compétences aujourd’hui évoluent rapidement, et afin de rester en phase avec son temps,
les salariés méme les entreprises sont intéressées a prendre en charge le développement de
leurs compétences et leur formation. Avoir des compétences est souvent aujourd’hui le
meilleur passeport pour I’emploi, et présente donc des défis individuels et collectifs. Compte
tenu de cette importance, plusieurs chercheurs se sont penchés sur le concept de compétence

et leurs processus, que nous illustrons dans cette section.
1. Définition, typologies et caractéristiques de la compétence

Depuis quelques années, le concept de compétence occupe une place de plus en plus
importante dans la gestion des ressources humaines. Mais cette importance ne 1’empéche
pas de rester un concept complexe et difficile a appréhender. Cependant, il est indispensable

de clarifier son contenu.

1.1. Définition de la compétence

Parmi les multiples définitions de compétence on a retenu si définitions
Définition 01 :

Selon Zarifian (1997), « la notion de la compétence représente une nouvelle forme sociale
de qualification qui dépasse la notion de qualification de [’emploi, souvent réduite a la

qualification des postes de travail. Ainsi, |’idée de compétence est venue se substituer a deux
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idées jusqu’alors dominantes, soit celles du métier et du poste de travail (Zarifian, 2001).
Toutefois, les compétences d’un expert sont encore souvent pensées selon le modele de
métier, la forme de base du transfert des savoirs étant celle de la relation entre maitre et
apprenti ». (EDUARDOD, 2011 ; p.28).

D’aprés cet auteur, le concept de compétence est défini comme une nouvelle forme de
qualification sociale qui dépasse le concept de qualification professionnelle et qui se réduite

fréguemment a la qualification professionnelle.

Cette définition rend explicite la relation entre maitre et apprenti, ce dernier développe les
compétences pour devenir un expert compétant. Au début, le maitre montre comment c’est
fait, I’apprenti répéte le processus et le maitre évalue ’effort et le résultat. L expert est
capable de réviser avec souplesse son cadre ou son schéma cognitif pour s’adapter au

changement résultant de 1I’environnement.
Definition 02 :

C’est celle donnée par le grand chercheur André Guittet, « une compétence représente la
mise en ceuvre efficace de savoir et de savoir-faire pour la réalisation d’une tdache. La
compétence résulte d'une expérience professionnelle, elle s 'observe objectivement a partir
du poste de travail et est validée par la performance professionnelle ». (ANDREG, 1998 ;
p.13).

Dans cette définition I’auteur nous montre que les compétences représentent la mise en
ceuvre effective des connaissances pour accomplir des taches. Les compétences sont issues
de I’expérience professionnelle, objectivement observées depuis la validation de poste de

travail par la performance professionnelle.
Selon André Guittet, les compétences se composent par :

- Des aptitudes : sont définit comme un ensemble de qualités attachées a 1’individu,
elles caractérisent des dispositions naturelles ou acquises, comme elles peuvent étre
utilisées ou non dans un poste afin de remplir sa tache

- Des capacités : se definissent a partir des opérations mentales nécessaires pour bien,
maitriser les savoirs et les savoirs-faires : informer, analyser, décider, argumenter,

négocier. Une capacité n’est pas directement observable, elle est détruite  des
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I’analyse de 1’action. La compétence dépend de I’aptitude, est plus précisément le
résultat d’une formation compléte.

Des performances : mesurent le résultat des activités d’un individu dans un poste
donnée. La performance est liée aux compétences, a 1’organisation du travail, aux

méthodes, aux relations et au climat de groupe de travail. (ANDREG, 1998 ; p.13).

Les définitions de compétence sont nombreuses, deux grandes catégories de definition sont

dominantes, celles qui renvoient a la trilogie : savoir, savoir-faire et savoir étre ou

connaissances, capacité, attitude. Et celles qui optent pour une compétence définit comme

combinaison de ressource. Portant toutes ces définitions font une passe sur les processus de

mobilisation et construction des compétences.

b. Typologies de la compétence

On distingue trois types de compétences selon Cécile Dejou :

La compétence individuelle : est la combinaison d’un ensemble de connaissances,
de savoir-faire et d’aptitudes qui dans un contexte donné, permet d’atteindre un

niveau de performance attendu et vérifier.

La compétence collective : représente les capacités qu’une équipe posséde, et se
caractérise par six attributs : une représentation commune, un référentiel commun,

un langage partagé, une mémoire collective, un engagement, un but a atteindre.

La compétence organisationnelle : met en ceuvre et combine des ressources
financiére, techniques et immatériels afin d’élaborer les activités de la firme.
(DEJOUC, 2013 ; P.85/86).

c. Caracteristique de la compétence :

- La compétence est finalisée : On est compétent par rapport a un objectif a

atteindre

- La compétence est le résultat d’une reconnaissance collective : Elle existe

gréce aux regards des autres ;

- La compétence est constituée d’une combinaison : Les savoirs, les savoirs-

faires, les savoir-étre ;
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- Lacompétence est de nature contingente : La compétence est relative a une

situation rencontrée. Personne n’est compétente en soi ;
- Lors de mise en situation la compétence est observable ;

- La compétence est considérée comme un processus de construction
permanente : Elle évolue dans le temps et tout au long de la carriére de
’individu. (LETHIELLEUX L, 2012 ; p.46).

2. Enjeux attachés a la compétence

On distingue trois types d’enjeux, qui sont expliqués par Laétitia Lethielleux

L’enjeu organisationnel : la concurrence mondiale est une exigence d’une plus
grande adaptabilité¢ des ressources de I’entreprise conduisant a une recherche de
flexibilité. Cette flexibilité peut étre quantitative (1’entreprise joue sur les quantités
et le volume des facteurs de production, capital comme travail) ou qualitative
(Pentreprise tente de réunir les compétences dont elle a besoin pour sa production).
Le concept de compétence devient un enjeu au niveau organisationnel ; I’'importance
du concept de compétence a conduit a réfléchir sur le réle des organisations dans le
développement des compétences. Lorsqu’une organisation permet aux compétences
de ses collaborateurs de se développer, elle devient un acteur de 1’accroissement des

compétences.

L’enjeu économique : Face aux défis de la mondialisation et de la concurrence
accrue, les entreprises recherchent une plus grande capacit¢ d’adaptation
(modification des termes de 1’échange, performance accrue...). La notion du capital
humain prend alors tout son sens : Les compétences acquises deviennent un enjeu
économique, et les entreprises attendent un retour sur un investissement face au colt
d’acquisition de la formation. Par analogie, le concept de capital humain renvoie a
la notion de capital (travail étant un facteur de production), la capacité des personnes

a produire une valeur ajoutee qui ne peut étre attribué uniquement a leur travail.

L’enjeu sociétal : la 1égislation existante a renforcé la responsabilité sociale des
entreprises en incorporant des exigences d’employabilité dans la loi. Il appartient
désormais aux organisations de mettre en ceuvre les moyens dans elles disposent

pour assurer la mise a jour et le maintien des compeétences des collaborateurs tous
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au long de leur carriére. Cette focalisation sur I’employabilité est étroitement liée a
la notion de compétence et répond a un enjeu société : faire face a la montée du
chomage en France. Il n’est plus possible d’avoir un emploi a vie dans la méme
entreprise, des salariées du monde qu’ils occupaient autrefois. Les collaborateurs
sont encouragés a devenir acteurs de leur carriere au sein de I’entreprise.

(LETHIELLEUXL, 2012 ; p.48).
3. Modeles classiques de la compétence :

Le tableau ci-dessus met en évidence deux modeéles de compétences des pratiques actuelles
de gestion des interférences. Si I’émergence d’une économie du savoir tend a favoriser le
passage du modéle « A » au modéle « B », I’observation quotidienne fait apparaitre qu’il

coexiste dans les organisations.

Tableau N° 1 : Développer la compétence professionnelle

MODELE « A » MODELE « B »
(conception taylorienne et fordienne) (perspectives de 1’économie du savoir)
Operateur Acteur

v

v

Exécuter le prescrit Aller au de-la de prescrit

v v

Exécuter des opérations mettre en ceuvre des actions et
I réagir a des événements

v

v

v

Savoir faire Savoir agir

v

Adopter un comportement Choisir une conduite
prescrit il

v

Managemfnt par le controle Management par le pilotage

Finalisation sur le poste de travail » Finalisation sur ’employabilité

Source : Guy Le boterf, 2013, développer les compétences professionnelles, paris. p.
110.).

Dans le « A », hérité des conceptions tayloriennes et fordiennes, le sujet est considéré
comme un opérateur dont la capacité se limite a savoir comment effectuer une action telle
que prescrite. Les compétences sont limitées a un savoir-faire qui peut étre décrit en termes

de comportement attendu et observable. Une compétence est décrite avec une grille étroite,

24



Chapitre 11 Les concepts généraux de compétence

cohérente avec la fragmentation des savoir-faire. Dans ce modeéle, les capacités sont gérées
par des controles.

Le modele « B » annonce peut-étre ce qui se met en place avec la montée en puissance de
I’économie des services, qui apparait plus comme un acteur que comme un opérateur. Un
professionnel compétent est quelqu’un qui sait aller au-dela du prescrit, qui sait agir et donc
prendre des initiatives. Face a I’action requise, on considére que plusieurs approches sont

adéquates et que diverses actions peuvent étre liées.

En conclusion, nous recommanderons de distinguer « la» compétence du professionnel
« des » compétences qu’il doit savoir sélectionner, combiner et mobiliser pour agir avec
pertinence. Les professionnels savent faire le lien entre ressources patrimoniale et situation

a gérer.

Quels que soient les termes utiliser dans les entreprises et les organisations, ce qui est
essentiel est de bien distinguer et articuler

- Ce qui reléve des « ressources »,
- Ce qui reléve des « situations »,
- Ce qui reléve des « performances ». (LE BOTERF G, 2013 ; p.110).

4. Facteurs déterminants et les dimensions de la compétence

D’apres ces deux auteurs (Le boterf, 2003) et (Lethielleux, 2012) nous avons pu identifier

ces facteurs déterminants et ces dimensions de la compétence :
4.1 Les facteurs déterminants de la compétence
On distingue :

- Les savoirs: C’est I’ensemble de connaissances théoriques, connaissance a
posséder, savoirs déclaratifs. Elles sont regues par un apprentissage ou acquises par
une activité mentale telle que connaissances de langue, ou acquises dans la formation
initiale, continue et par appropriation de I’information. Elles comprennent les
diplomes, les titres et autres CQP (Certificat de Qualification Professionnelle). Elles
renvoient la plupart du temps, aux savoirs essentiels. Exemple : connaissance de
fonctionnalité d’un logiciel de paie. (LETHIELLEUX L, 2012 ; p.46).
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Les savoirs faires : aptitudes pratique, capacités a maitriser quelque chose. Elles
permettent de rendre opérationnellement les connaissances, de prendre un processus
et de I’enrichir afin d’agir et de créer. Cette catégoric renvoie a des savoir-faire
manuels ou expérientiels. Exemple : savoirs faire fonctionner un logiciel de paie et
sortir des bulletins de salaire. (LETHIELLEUX L., 2012, p.46).

Les savoirs étre (comportement) : c’est la capacité a manifester des attitudes
sociales, qualités ou des comportements adaptés ou acquises aux situations de travail,
capacités d’intégration dans des réseaux relationnels. Elles sont nommées également,
compétences comportementales ou interpersonnels. Cette catégorie reste tres prisée
dans les métiers liés aux services. Exemple : savoir établir une relation de confiance

avec un client et arriver a lui vendre un logiciel paie. (LETHIELLEUX L, 2012 ; p.46).

Les savoirs devenir : révele I’aptitude a s’inscrire dans un projet de vie a se

déterminer par une conduite de projet personnalisée, anticipée, adaptée et réalisée.

4.2 Les dimensions de la compétence :

Le grand chercheur LE BOTERF, a distingué trois dimensions comme sulit :

Les savoirs théoriques : ce sont des connaissances nécessaires pour expliquer les
anomalies et pour orienter les décisions d’intervention, les initiatives a apprendre. Ils
portent sur les procédés plutbt que sur les procédures. Ce sont des savoirs
d’intelligibilité, ils répondent a la question « comment ¢a marche ? » plutot qu’a elle
«comment fait-on marcher ». Autrement les savoirs théoriques servent a
comprendre : un phénomeéne, un objet, une situation, une organisation, un processus.
Ils visent a en décrire et a en expliquer la structure ou les composants, a en saisir les
lois de fonctionnement ou de transformation, a en comprendre le sens, la raison
d’étre. (LE BOUTERF G, 2003 ; p117).

Les savoirs procéduraux : permettent de disposer des regles pour agir,
contrairement aux savoirs théoriques qui s’expriment sous une forme indépendante
des actions qui pourraient les utiliser, ces savoirs sont décrits en vue d’une action a
réaliser. Leur formation est inséparable de leur mode d’emploi. C’est la distinction

entre le savoir « comment ¢a marche » et le savoir « comment faire marcher ». Les
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savoirs procéduraux visent également a décrire « comment il faut faire », « comment
y prendre pour ». (LE BOUTERF G, 2003 ; p117).

- Les savoirs d’environnement : permettre au professionnel d’appréhender une
situation particuliéere, de prendre des comportements pertinents liés a
I’environnement, pas seulement au métier, d’augmenter les fonctions servant a
guider ses représentations. Ils lui permettent de comprendre non seulement les
méthodes et les techniques, mais aussi les cadres dans lesquels elles s’inscrivent.
Sous ce terme (savoirs d’environnement), nous proposons de distinguer tous les
savoirs liés au contexte d’intervention professionnelle. Ce dernier contient diverses
composantes : équipements, systemes de gestion, régles et types de gestion, culture
organisationnelle, normes sociales, caractéristiques des clients produits et
services...C’est le savoir associé aux équipements sociotechniques professionnels.

(LE BOUTERF G, 2003 ; p.118).
5. Bilan de compétence

Les entreprises recherchent des personnes responsables, compétentes, proactives, autonomes
et fiables. Cela nécessite de tester et de valider les compétences et les capacités des employés
pour les guider dans de nouvelles taches. Cependant, les supérieurs hiérarchiques ne sont
pas des professionnels des RH, donc dans la plupart des orientations qui ont lieu au sein
d’une entreprise, ils ne prennent qu’un risque minime car un diagnostic clair et précis ne
peut étre établi. En 1’absence de reperes, on préfere encore s’appuyer sur un critére
discriminant : le diplédme. Ensuite on est souvent invités a copier le méme contenu, par

exemple un technicien reste technicien, un comptable reste comptable.

Les déterminismes sociaux, psychologiques et économiques sont tres importants a
I’évolution. Pour éviter ces écueils, les bilans de compétence se détachent des actions,
opinion et jugements quotidiennes édités dans 1’environnement de travail quotidien. 1l vise
a prendre du recul, a réfléchir, a explorer les possibilités et a saisir les opportunités. Entant
que tel, il envisage le moyen a long terme, il sort donc des enjeux du milieu de travail, de la
pression de la production, de rendement. De plus le bilan des compétences doit étre effectué
par les professionnels de la maintenance et de l’instruction. Aussi il sort du rapport

d’influence du pouvoir hiérarchique.
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Le bilan de compétence comporte trois étapes :

- Analyser les besoins personnels du candidat pour la méthode de définition.

- Analyser le parcours professionnel des acquis, des aptitudes, des motivations.
Une telle analyse peut étre effectué collectivement ;

- Analyse des résultats du bilan pour déterminer des programmes professionnels
ou de formation d’un plan d’action.

- Pour ’entreprise comme pour I’individu, le bilan de compétence peut permettre :

- D’adapter les activités du poste a ses compétence personnelles ;

- D’aller au- dela des méthodes traditionnelles de 1’orientation via des diplomes
valorisant les connaissances scolaires et minimisant les compétences acquises
dans la vie professionnelles ;

- De mieux connaitre les capacités et compétences individuelles pour mieux gérer
les carrieres et saisir les opportunités de développement ;

- De faciliter la mobilité du personnel en préparant les ajustements de compétence

nécessaires au changement de lieu ou de fonction. (ANDRE G, 1998 ; p.82).
6. Référentiel de la compétence
Selon (DIETRICH A, 2010 ; p.102).

Le réferentiel de compétence est 1’outil culturel du management des compétences. Mais la
notion de métier fait un retour en force aujourd’hui et le binéme métiers /compétence
structure un dispositif complexe de sécurisation des trajectoires professionnelles et

d’anticipation des mutations.

Le référentiel de compétence est le support privilégié de toute gestion des compétences et
’outil pour le rendre visible et actionnable. Il accompagne la démarche de I’amont (analyse
des activités, anticipation des besoins) vers 1’aval. De la construction a ’usage, il mobilise

de multiples acteurs. 1l se définit de la maniere suivante :

Un référentiel est un systeme de référence établi pour 1’étalonnage. Il représente une norme

de vérification de la conformité des objets.

Le référentiel de compétence précise le document officiel de I’entreprise qui recense les
compétences requises pour exercer le metier. Il est contextualité car il est produit par et dans

I’entreprise, il fait du couple activités / compétences une référence de substitution aux
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postes /qualifications pour évaluer les salariées. Il se présente généralement sous la forme

d’un graphique, d’un tableau a double entrée pour :

- Inventorier les activités ou les compétences ;
- Les hiérarchiser en niveaux (entre trois et cing) ;
- Afin de favoriser I’évaluation des salariées et de les positionner dans un parcours de

progrés ou de développement professionnel.

Exemple : On trouve fréquemment les indicateurs et niveaux suivants pour hiérarchiser les

compétences.

Tableau N° 2 : La hiérarchisation en niveaux

Indicateurs Niveaux d’appréhension
Ne fait pas ou ne sait pas faire - Débute
Fait en partie, exécute sur ordre, réaliste mécaniquement - Occupe
Fait - Maitrise
Maitrise parfaitement, en toute autonomie - Domine

Source : Anne DIETRICH, 2010, le management des compétences, 2eme édition, paris,
p. 102.

Dans I’exemple de la colonne de gauche, chaque activité est évaluée par rapport a un autre
indicateur. Dans le cas de droite, ou le secteur de la distribution domine, les compétences et
les activités sont agencées sur ces quatre niveaux. Dans la sidérurgie, une activité est divisée

en cing niveaux de difficulte.

Le dernier niveau différencie généralement le niveau supérieur attendu de 1’entreprise. Dans
d’autre cas, une rosace ou une étoile délimite les risques pour telle ou telle catégorie

d’acteurs intervenant au sein d’un métier complet. (DIETRICH A, 2010 ; p.102).
D’aprés DIETRICH « le référentiel de compétence est un outil de gestion » qui :
- renouvelle la description, voire la prescription du travail en définissant ses exigences ;

- permet d’évaluer le rapport entre le requis et ['acquis et de construire un parcours de

progression au sein d 'une activité |
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- permet d’inscrire le salarié dans une dynamique de professionnalisation ». (DIETRICH A,
2010 ; p.102).

Le référentiel de compétence joue donc un réle important dans le renouvellement des
modeles de gestion des RH. Il permet a I’entreprise d’obtenir, via le management, les
comportements attendus en termes de savoirs et d’habiletés professionnelles, de capacités
cognitives (raisonnement, résolution de problémes, initiative) et d’attitudes au travail (esprit
d’équipe, de service, respect des valeurs, etc.). A cette fin, le référentiel répond a quatre

fonctions essentielles ;

- L’investigation ;
- Lareprésentation ;
- La communication ;

- Lagestion.
7. Evaluation de la compétence

L’¢évaluation de compétence est le moteur de I’approche compétences, mesurant I’écart entre
les compétences dont un salarié a besoin et les compétences disponibles et identifiant les
leviers les plus appropriés pour développer ces derniéres. En effet, ce n’est pas la mesure

qu’est importante que 1’analyse de 1’écart identifié.

Pour cela, I’évaluation des compétences ne peut plus se contenter de simples entretiens
orientés vers la recherche des points forts et des points de progrés individuels, et surtout, ne

peut plus se baser uniquement sur I’évaluation (voir un jugement unique) des managers.

Le dispositif doit permettre a un participant compétent d’évaluation chaque composante de

la compétence. (ELISABETH L, 2008 ; p.92).
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Figure N° 4 : I’évaluation du moteur de la démarche compétence
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Source : Elisabeth lecceur, 2008, gestion des compétences, 1¢' édition, p.92.
7.1. L’objet de I’évaluation

Aucun ¢élément n’est exclusif ou supérieur aux autres : tout dépond de ce que I’on cherche a
clarifier. S’agit-il de mesurer la performance ? Dans ce cas, le niveau de pratique
professionnelle est plus pertinent. S agit-il de détecter des potentialités ? Dans ce contexte,
une évaluation des compétences professionnelles serait particulierement appropriée. S’agit-
il de mesurer le niveau de connaissances et de soumettre les salariés a une formation d’un
type ou d’un autre ? Dans ce cas, I’évaluation des connaissances serait I’entrée le plus

pertinent. (ELISABETH L, 2008 ; p.92).
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Tableau N° 3 : déterminé 1’objet de 1’évaluation

Dimensions professionnelles
A

Exemples

Pratiques professionnelles Donner envie au client, en toute occasion, de
pour suivre sa collaboration avec
I’entreprise

Savoirs Technique d’expression écrite

Méthode de gestion des conflits

Aptitudes professionnelles Rigueur

Sens de I’écoute
Respect d’autrui
Dextérité manuelle

Flexibilité intellectuelle

Dimensions professionnelles
Source : Elisabeth lecceur, 2008, gestion des compétences, 12 édition, p.93.

7.2. Les outils de I’évaluation

La pratique, les connaissances et les compétences professionnelles ne peuvent étre mesuré
de la méme manicere. L’évaluation de chaque composante de la compétence s’appuie sur un

outil spécifique et s’accompagne d’une formation des utilisateurs. (ELISABETH L., 2008 ;
p.93).
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Section 02 : L’impact de la formation sur le développement des

compétences

Aprés avoir pris connaissance de la pénurie de compétence, 1’entreprise a lancé un
programme de développement des compétences, prenant en compte une logique préventive
basé sur des systémes de gestion prévisionnelle de RH et une gestion dynamique des grilles
de compétences. Le développement des devrai étre une préoccupation commerciale dans

tous les secteurs de 1’économie.
1. Relation entre la formation et la compétence

Le lien existant entre ces deux notions semble étre clairement établi. En effet, la formation
apparait comme le terrain de prédilection de la logique compétence. Le terme de

« compétence » est largement utilisé par le monde des formateurs.

Les compétences ne sont pas des données permanentes, une fois acquise, elles ne subiront
aucune modification. L’émergence de nouvelle technologie sur le marché peut rendre les
compétences obsoletes. La politique de la formation vise a combler les lacunes de
connaissances des collaborateurs en les enrichissant et en les actualisant. En effet, toutes les

connaissances nouvelles cette mise a jour sont toujours acquises par la formation.
2. Développement des compétences

Le développement des compétences est une démarche stratégique de long terme visant a
réaliser une performance économique durable, de chercher des nouvelles capacités de
création a des événements imprévus ou une adaptabilité a des situations grande turbulence

et d’incertitude.
Développer les compétences des employeés peut avoir différentes significations :

e Une meilleure maitrise des habilités requises pour passer d’un niveau a un autre ;

e FElargir les compétences nécessaires pour acquérir de nouvelles compétences,
nécessaires a un emploi type ou un nouveau métier. A ce stade, I’entreprise met a
disposions de nombreux outils pour accompagner le salarié et ’inciter a développer
son employabilité. Il existe plusieurs formes d’employabilité :

- Au niveau du secteur d’activité ;

- Au niveau intersectoriel ;
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- Dns un bassin d’emploi ;
- Dans ’entreprise en tant qu’unité d’appartenance ;

- Dans les filiales ou prestataires de 1’entreprise.

La mesure d’accompagnement et de développement de I1’employabilité reposent
principalement sur la spécialisation et I’individualisation de la formation et sur le concept de
coresponsabilité partagée entre ’employeur et du salari¢. Permettront au salari¢ de disposer
des moyens nécessaires pour trouver du travail a I’intérieur ou I’extérieur de 1’entreprise,

voir dans un bassin d’emploi partenaire.

Les différents moyens mis en ceuvre pour faciliter le développement des compétences et

I’employabilité sont les suivants :

- L’entretien annuel d’appréciation ;

- Des entretiens professionnels ciblés sur une question liée a la carriere ;

- Des bilans de compétence pour les personnes souhaitant se reconvertir ou faire le
point sur son projet professionnel ;

- Le passeport compétences ou formation ;

- La VAE (validation des acquis de I’expérience) ;

- L’aide a la mobilité et la connaissance des postes disponibles dans I’entreprise ;

- Les périodes de professionnalisation ;

- Les actions de formation et de e-Learning ;

- DIF (droit individuel a la formation). (DEJOU C, 2013 ; p.86/86).

Le développement des compétences donc devrait étre une préoccupation majeure pour
I’entreprise, car ces compeétences sont considérées comme vitales pour atteindre des buts
stratégiques, ce qui fait que employés, cadres ou dirigeants, tous devront évaluer rapidement

sous peine de perdre leur emploi ou de voir leur entreprise disparaitre.

3. Les avantages de la formation

Parmi les avantages de la formation on distingue :

3.1. Des avantages organisationnels

Les avantages de la formation pour I’entreprise sont multiples. Nous pouvons les énumérer

comme suit :
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- Elle entraine une augmentation des profils ou des attitudes plus favorables vis-a-vis
de la recherche des profils ;

- Elle aide au développement organisationnel, comme elle aide plus de personnes a
s’identifier aux buts de 1’organisation ;

- Elle améliore le climat organisationnel ainsi les relations entre les cadres et leurs
subalternes ;

- Elle améliore les connaissances et les habilités nécessaires pour I’emploi, a tous les
niveaux de I’organisation ;

- Elle encourage I’authenticité, I’ouverture et la confiance ;

- Elle améliore ’efficacité de 1’organisation dans la prise de décision et la résolution
des problémes ;

- Elle facilite le développement d’habilité ou leadership, suscite la motivation, la
loyauté, I’amélioration des attitudes, et d’autre caractéristiques que possedent
généralement le personnel et les gestions efficaces ;

- Elle aide a controler les frais dans plusieurs secteurs, dont ceux de la production, du
personnel, de I’administration ;

- Elle développe le sens des responsabilités vis-a-vis de 1’organisation, lequel s’avére

nécessaire pour étre compétent et bien informé.
3.2. Des avantages individuels
La formation présente divers avantages pour I’individu :

- Elle aide I’individu a prendre de meilleures décisions et a résoudre les problémes
plus efficacement ;

- Encourage le développement personnel et la confiance en soi ;

- Aide I’individu a composer avec le stress, les tensions, les frustrations et les conflits ;

- Fournis de I’information pour améliorer la connaissance des facteurs de leadership,
les habiletés a communiquer et les attitudes ;

- Améliorer la satisfaction au travail et engendre le sentiment d’étre reconnu ;

- Permet de progresser vers la réalisation de buts personnels tout en améliorant les
habiletés d’interaction ;

- Satisfait les besoins personnels des employés formés et des agents de la formation ;

- Offre a ’employé¢ formé des possibilités de croissances personnelles et de maitrise

de son avenir ;
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- Développer un sentiment de croissance par 1’apprentissage ;
- Aide I'individu a développer des habiletés a communiquer oralement et par écrit

lorsque ces exercices sont requis, ainsi qu’a écouter.
4. Ingénierie de la formation

L’ingénierie de la formation est une démarche qui permet de concevoir des formations de
manieres rationnelles, elle transforme les données entrant de formation (cahier des charges,
objectifs de formation, ressources, etc...). On peut définir I’ingénierie de la formation
comme un ensemble de démarches méthodologiques articulées, qui s’appliquent a la

conception de dispositifs de formation, elle comprend :

- L’analyse de la demande ;

- Le diagnostic différentiel (identification de ce qui reléve ou non d’une solution
formation) ;

- L’analyse des emplois ;

- Le diagnostic des compétences ;

- La définition des objectifs de formation ;

- Samise en ceuvre et son évaluation.

L’ingénierie de la formation n’a qu’un objectif : rendre la formation professionnelle plus

efficace. En passant d’une logique de consommation de formation a une logique

d’investissement. Les compétences devenant des ressources a optimiser par la formation.

Elle vise alors a concevoir et a mettre en ceuvre des dispositifs permettant aux apprenants
d’acquérir des ressources (connaissances, savoir-faire...) et de s’entrainer a les combiner et

a les mobiliser pour agir avec compeétence.
5. La formation comme outil de développement des compétences

Parmi les différents domaines que couvre la gestion des ressources humaines, on trouve la
formation qui intervient a tous les stades de la carriére des salariés, et c’est pour cela la
philosophie de la formation continue comme développement des compeétences consiste en
des actions bien organises en fonction des besoins identifiés, puis consolidées dans le plan
de formation. Au-dela de I’acquisition de connaissances, la formation influe directement sur

le comportement, les attitudes et les relations des personnes entre elles, qu’elles soient
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verticales, horizontales ou transversales, dans ce cas la formation ne peut pas étre dissocié
de la culture de I’entreprise. (BRUNETAUX.J-B, 2007 ; p113).

5.1. La valorisation des compétences pour la formation

La compétence fait partie de la culture. La culture est la base caractéristique et une stabilité
relative, tandis que les compétences nécessitent des concepts créatifs, initiative, incertitude
et complexe. Lorsqu’une formation entreprise identifie son projet, la formation devient un
élément fédérateur dans la différente direction du projet de rejet entreprise. Si la culture de
I’entreprise est trés orientée Sur la concertation, 1’analyse des besoins devra se faire de fagon
concertée. Si la culture vise a une autonome et un partage de responsabilité, la formation doit
étre basée sur cette valeur pour organiser les actions. De méme si la culture de I’entreprise
sert a développer le travail en équipe, les méthodes pédagogiques devront développer le
travail en groupe. Cependant, lorsque la culture de ’entreprise n’est pas clairement définie,
la formation peut étre un facteur de création d’une culture d’entreprise. Cette méthode
représente cependant le risque de créer des compétences qui n’ont pas été envisages par la
direction. Par conséquent, il est préférable de déterminer avec la direction générale et de
consulter les principaux acteurs, les orientations de comportements culturels souhaités avant

d’engager le plan de formation.

5.2. Systématisation des plans de formation comme accompagnement de la

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

- Identifier les actions de formation qui devront étre mise en ceuvre ;
- Programmer la réalisation des actions ;

- Communiquer sur les actions qui vont étre mises en place.

Le plan de formation pour la plupart des entreprises est traditionnellement annuel.
Cependant, cette périodicité n’est pas nécessaire. Le rythme optimal d’un programme de
formation correspond aux besoins de I’entreprise en matiere d’accompagnement des

performances, des projets des parcours des employés (profil de carriére).
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L’implication de I’encadrement ne se décrete pas elle doit trouver un intérét a participer au
processus de formation pour que la participation a 1’¢laboration du plan est importante pour

au moins deux raisons :

- La décision de formation implique une absence du salarié que le manager gérera
d’autant mieux qu’il soit partie prenante dans la décision de formation ;

- L’efficacité de la formation est conditionnée par I’utilisation effective des
compétences acquise en formation. A défaut, la déperdition peut étre tres rapide. Et
il est indispensable que le manager se permet du I’utilisation de la formation dés le

retour sur la position de travail, avec la logistique conséquente.

Pour les managers uniquement, impliquer les salariés dans la formation en clarifiant la

motivation et les conditions de réalisation de la formation.

Pour conclure, on peut déduire qu’il est tres important que les entreprises cherchent a
acquerir et a développer toutes les compétences individuelles ou collectives quelles jugent
nécessairement a leur développement et a leur adaptation, permettant également aux

entreprises d’étre plus performantes face aux évaluations de leur environnement.

Aujourd’hui, pour pouvoir faire face a la concurrence, les entreprises ont besoin d’acquérir

des compétences aupres des ressources humaines.
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Chapitre 111 : La place de la formation et le réle des compétences dans le

développement de I’entreprise IFRI

Le développement des ressources occupe une place privilégiée et prioritaire, 1l est de plus
en plus intégré a la gestion de I’entreprise par la participation et la participation prospective,
en ce concernant principalement sur le développement des compétences personnelles et
collectives. Cela suppose donc I’importance de la formation et son role dans le

développement des compétences.

Si dans ce cadre que notre stage pratique effectué au sein de 1’entreprise IFRI, afin de porter
des réponses a notre problématique de départ pour vérifier I’importance de la formation sur

le développement de compétence.

Dans ce chapitre nous allons présenter 1’organisme d’accueil, « la Sarl IBRAHIM & Fils
IFRI » & travers son historique et 1’objectif de 1’organisme, ses missions, ses activités ainsi
que son organigramme, tout en s’intéressant sur le capitale humaine « IFRI », et a partir des
questions posées aux responsables du service GRH ainsi que les différents référentiels

qu’elle utilise.
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Section 01 : Présentation de I’entreprise « IFRI »

La SARL IFRI est parmi les entreprises les plus connues de la région de Bejaia, sa renommée
est nationale voire internationale dans le secteur agroalimentaire. De ce fait, elle attire
beaucoup de candidatures des personnes voulant travailler pour son compte. C’est la raison
pour laquelle nous 1’avons choisic comme lieu de stage afin d’examiner la pratique de
recrutement des ressources humaines et plus spécifiquement les étapes suivies pour

embaucher une nouvelle recrue.

L’objectif de cette section, est de présenter aux lecteurs 1’organisme qui nous a accueilli
pendant toute la durée de notre stage, de tracer les phases d’évolution de la SARL Ibrahim
& fils, de présenter sa gamme de production ainsi que d’étudier sa structure

organisationnelle.

1. Cadre juridique :
La société prend la forme juridique « Société a Responsabilité Limitée » (SARL).

Son capital est de 1.293.000.000.00 DA.

- Numéro de registre de commerce est : 98B0182615.
- Numéro d’article d’imposition : 06360646615.
- Numéro d’identifiant fiscale : 099806018261598.

2. Historique et situation géographique

La SARL IFRI est une société industrielle dans 1’agro-alimentaire, spécialisé dans le
domaine de 1’eau minérale et de boissons diverses. Elle se situe a IGHZER AMOUKRANE,
a 50 km de la ville de Bejaia et a 150 km de la capitale Alger.

IFRI est une marque déposée algérienne d’eau minérale et de boisson divers (sodas et eaux

fruitées).

Leader des ventes d’eau minérale en Algérie, la création de I’entreprise remonte a 1986 en

étant la LIMONADERIE IBRAHIM, crée par les fonds de monsieur IBRAHIM Laid.

Le fondateur de I’entreprise « IFRI » est issue de la commune d’IFRI OUZELLAGUEN,
connue comme étant une région riche par sa biodiversité et son massif montagneux du

Djurdjura. Son ancrage dans son milieu familial lui apprendra a aimer la terre, a renforcer
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d’avantage cette relation avec les produits du terroir, en s’employant trés jeune aux cotés de

ses parents 1’a amené a en tirer les principales sources de revenus.

IL se lancera trés tot dans la sphere commerciale pour ensuite accéder dans la sphére
productive, Cette activité de commerce de gros durera jusqu’au milieu des années 1980, ou

il a décidé de fonder en1986, la premiére unité de production de sodas.

Animé du sens sacrifice sans cesse renouvelé, et ce n’est que dix ans plus tard, en 1996que
I’entreprise hérite d’un statut juridique de S N C : « Société au Nom Collectif » puis le statut

de la SARL : « Société a Responsabilité Limité », composé de plusieurs associés.

La SARL a produit cing millions de bouteilles en 1996, la production atteignait le chiffre de
cingquante-six millions de bouteilles vendues en 1999, son capital s’éléve a 12.930.000.000
DA.

L’évolution rapide du chiffre d’affaire de la société de ces derniéres années, est due a
I’expansion de cette derniére et a 1’acquisition de nouveaux marchés. Ayant couvert une
partie de la demande du marché national, la société s’est lancée dans I’exportation de ses
produits vers I’étranger. Cependant, la société ne cesse d’influencer ses investissements a

fin d’étendre son réseau vers d’autres pays.

Aujourd’hui, IFRI est réputée pour ses produits, en particulier les eaux minérales, les

boissons gazeuses et les jus.

3. Missions et activités
La société travaille 24/24 Heures avec des lignes de productions automatisées et équipées
des systemes de contrOle de qualité de derniére génération dans toutes les étapes de la

production.

Grace aux options technologiques qui ont prévalus lors du choix des équipements de

production et de controle, IFRI accroit sans cesse ses capacités.

En 2010, la production de I’entreprise a franchi les 536 millions de bouteilles, 1’équivalent

de 503 millions de litres.

Elle veille au respect des normes d’hygiene, de sécurité et environnementales les plus strictes

afin de diversifier sa gamme de production qui se présente comme suit :
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A\. L’eau minérale naturelle : actuellement leader sur le marché algérien, I’entreprise produit
deux types : Eau minérale naturelle non gazeuse et eau minérale gazéifiée. Cette catégorie

est disponible en deux emballages et & plusieurs volumes :

- Emballage en verre a des volumes de 100CL, et 2CL.
- Emballage PET a des volumes de 150CL, 50CL, 33CL.

B. L’cau minérale naturelle au bouchon sport : ce produit est conditionné uniquement en

PET, car il est destiné aux sportifs, il existe en deux volumes de 50CL, 33CL.

C. L’cau minérale naturelle gazéifiée aromatisée : I’entreprise dispose de trois types de

produits ;

- Boissons a I’eau minérale naturelle gazéifiée a 1’extrait naturel de citron.
- Boissons a I’eau minérale naturelle gazéifiée a 1’extrait naturel d’orange.

- Boissons a I’eau minérale naturelle gazéifiée a 1’extrait naturel de menthe.
Dans cette catégorie, il existe plusieurs volumes et deux types d’emballage.

- Emballage de PET a des volumes 125ClI et 33ClI.
- Emballage de verre a des volumes de 100Cl et 33Cl.

D. Les sodas : dans cette catégorie : IFRI a développé, a coté des sodas normaux, les sodas

light :

- Sodas : orange, pomme, citron, frais, cola et soda bitter.

- Sodas light : orange, citron, pomme, et pomme verte.
Les différents emballages et volumes de cette catégorie sont :

- Emballage PET a des volumes de 200ClI, 125Cl, 100Cl, 33Cl.

- Emballage en verre a des volumes de 100Cl, 25ClI.

E. Les boissons fruitées : leader dans ce créneau, il y a un programme d’investissement
important engagé durant 1’année 2010 ; par 1’élargissement de la gamme, notamment dans
le segment des jus en PET, cette derniere verra sa gamme élargie par des produits innovants

sur le marché, plusieurs types sont disponibles dans cette catégorie :
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- Eau fruitée au fruit mangue au lait.

- Eau fruitée a la pomme fraise au lait.
- Eau fruitée a I’orange.

- Eau fruitée au raisin mure

- Eau fruitée a I’orange, carotte, citron.
Cette catégorie de produits en PET est disponible & des volumes comme suit :

- Emballage en PET a des volumes de 200Cl, 100Cl, 33ClI.

- Emballage en verre a des volumes de 100Cl, 25CI.

F. Boissons gazéifiée au jus d’orange : ce produit est disponible a plusieurs volumes de

200Cl, 100Cl, 33Cl.

4. Les différentes filieres de la SARL IBRAHIM & FFILS
La SARL IBRAHIM &FILS « IFRI » qui emploie 1781 salariés (voire annexes N°03, 04,05)

Elle a diversifié ses filieres comme suit :

IFRI : eaux minérale plates et gazéifiés, soda et boissons fruités aves actuellement prés de

80 références.

GENERAL PLAST : préformes en PET et bouchons en PEHD en col 38mm avec différents

Grammages
BEJAIA LOGISTIQUE : extension du parc roulant.

SARL HUILERIES D4AOUZELLAGUEN : transformation (trituration) d’olives et mise

en bouteille d’huile d’olive extra vierge.
EXPLOITATION AGRICOLE : activités agricole, plantation des oliviers...etc.

ZONE 3 (ifruit by IFRI): production de jus fruités au lait.

5.IFRI a I’échelle nationale et internationale
IFRI est présent dans 48 Wilaya, plus spécifiqguement dans les wilayas a forte densité de
population comme : Bejaia, Alger, Oran, Constantine, Annaba, Sétif, Bouira, Jijel, Tizi-

Ouzou, Sidi-Bel-Abbeés, In Amenas, Adrar, Tindouf, Hassi Messaoud.
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Ayant couvert les besoins du marché national, IFRI est partie a la conquéte du marche

international.

L’entreprise IFRI a fait 1’objet de plusieurs récompenses au niveau international, elle se
lance donc dans la conquéte du marché international, grace a la stratégie globale du groupe
en matiére de développement des exportations par sa gamme élargie de boissons ainsi que

I’huile d’olive extra vierge.

Aujourd’hui la SARL « IFRI » exporte ses produits vers la France, son premier client, a
travers notamment les grandes distributions (Carrefour, Auchan, Lidl...etc.) et des circuits
de proximité. Des pays européens comme 1’ Angleterre, I’Espagne, 1’Italie, I’ Allemagne, la
Belgique le Luxembourg, ainsi que les pays arabes et africains, le Soudan, le Mali, le Niger,
et les Emirats, Arabes unis, actuellement ils ont élargi leurs exportations vers de nouveaux

marchés a savoir le Canada et la Chine.

6. Présentation des différents services

La SARL « IFRI » est une activité composée de différents services :

6.1. Direction général :
Dirigé par une direction générale, qui assure et applique les décisions dans les différents

conseils d’administration.

Coordonner les travaux entre les différents services.

6.2. Service qualité :
Mise en place des procedures de travail de chaque structure et assure que les procédures
nécessaires au systeme de management de la qualité sont établies, mise en ccuvre et

entretenus.
Représenter 1’organigramme de qualité.

6.3. Secrétariat

Réception et Enregistrement des courriers (archives et départ).

6.4. Service informatique

Développer et réaliser des projets informatiques, Introduction de nouvelle technologie.

Maintenance de systeme informatique et administration du réseau.
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Formation du personnel don les techniques informatiques enfin sauvegarder et archive des

données de la société.

6.5. Service et archive des données de la société
Etablir les formats et les ordres de versement pour les clients et recevoir les bons de

commandes du client pour établir et viser les facteurs et les bons de livraison.

6.6. Service approvisionnement
Prendre en charge la gestion des achats et assure le suivi des commandes jusqu’a leur

satisfaction en assurant les délais comptables avec I’urgence des besoins et moindre coft.

6.7. Service finance et comptabilité
Assure la confronté des opérations comptables puis établir les situations financiéres et

planifier les financements et investissements et de gestion des recettes et dépend.

6.8. Service du personnel
Veille a bonne tenue des dossiers du personnel et suivi les mouvements de la carriére du

personnel.

Elaboration de la paie.

6.9. Service gestion des stocks
Veille a la bonne tenue des stocks coordonne les activités des magasiniers.

Les différents documents relatifs aux entrées et sortes de marchandise des divers

magasiniers.

6.10. Service hygiéne et sécurité
Veille la prévention en matiere de sécurité, intervenir en cas d’incendie ou accident et

effectuer des lieus de travail pour assurer I’équipement de protection.

6.11. Service technologique
Veille au bon fonctionnement des équipements de production régler les machines.

Assurer la maintenance des machines et assure la maintenance et I’entretien de tous des

véhicules.
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6.12. Service production
Le contrdle et suit les satisfactions de la production et charge de la gestion du carnet de bord

de la production et responsable du personnel de la production.

6.13. Service des ressources humaines :
Ses fonctions sont : paie, suivi, carriére, fonction, ce service en plus du reglement des
problemes sociaux du personnel, de la bonne tenue de ses dossiers et du suivi de ses

mouvements et carrieres, élabore également les paies.

6.14. Les fournisseurs

Les fournisseurs de biens (matiéres premiéres, piéces de rechange).

Les fournisseurs de services (répartition et maintenance).

6.15. Les consommateurs

Ils représentent la clientele de la société IFRI, qui couvre la quasi-totalité du pays, car elle a
mis a sa disposition plusieurs produits de marque et de qualité. Elle dispose de 1500 clients
divers (hétel, dépositaires, la société cat ring, les clubs sportif, aire port d’Algérie).

6.16. Les concurrents de ’entreprise IFRI

Coca-cola : née en Etats-Unis et marque commercial déposer en 1887.
Le Pepsi cola ou Pepsi : née a New Bert, Etat de Caroline du nord, Etats-Unis.

Hammoud Boualem : est une marque algérienne, C’est entreprise familiale, en1889 a Alger

par Yousef Hamoud.

Star : est une marque algérienne, elle se situe a Ighzer-Amokrane, créée par la famille de
Ait Brahim Mohand Amar.
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Section 02 : Présentation du département des ressources humaine

Suite aux informations confiées par le D.R.H, nous avons constaté que le service qui
s’occupait de la gestion et le suivi des travailleurs était de « Gestion administration de

personnel », et ce jusqu’a 2007.
Le réle de ce service se résumait a I’établissement des contrats et a la gestion de paie.

C’est apres 2007, affirme le directeur R.H que « la SARL s’est dotée d’un D.R.H, suivant
les changements de structure qu’a connu 1’entreprise avec du D.A.G (actuellement en

place ».
Ce changement est venu par I’initiative de ce dernier afin, dit le D.R.H de

« Mieux gérer le capital humain de I’entreprise », et des changements dans I’entreprise

(¢largissement des champs d’activité, augmentation de 1’effectif...)

Cependant, on a essayé de récapituler les développements connus pas ces services dans le

tableau suivant :

Tableau N° 4 : Développement de la direction ressource humaine (catalogue

publicitaire « ifri »).

Avant Aujourd’hui
-DRH
Collaborat -Responsable paie -Service pe_rsonnel
oflaborateur -Responsable contrat -ger\_mie paie
-Socia

-Moyens généraux

-Recrutement + formation

Etablissement d ntrat -Systéme rémunération
Tache effectuée -tablissement des contrats -Gestion des carrieres

-Assurance des ouvriers -Gestion du climat social

Information et communication

1. L’organisation de la direction « R.H » de la SARL
La direction des ressources humaines de la SARL Ibrahim et fils « ifri » entretien une
relation a la fois hiérarchique (car directement elle est rattachée a la direction de la SARL).
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Fonctionnelle (par rapport aux directions administratives) et opérationnelle (liée aux
activités, métiers et a I’environnement de 1’entreprise). Elle est représentée par un

organigramme qui rassemble a ses services, suivant la hiérarchie.
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Figure N° 5 : L’organigramme de la D.R.H (Catalogue Publicitaire ifri)

Source : document interne de 1’entreprise.
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2. La description de ’organigramme

2.1. Le directeur des RH

Se trouvant au sommet de la hiérarchie, il accomplie les missions suivantes :

Participer au bon fonctionnement et au bon climat social, comme moyen de fédérer
les travailleurs autour d’une culture d’entreprise qui s’insére dans la vision
managgériale de la direction de I’entreprise.

Développer et gérer les compétences techniques ainsi que comportementales dans
une démarche d’optimisation et de valorisation des capacités de gestion des effectifs
et d’instauration d’une logique compétence, orientée vers le cceur des maticres de
I’activité.

Procéder a la gestion statique et prévisionnelle autour d’une politique managériale
transversale et d’une gestion de I’évolution des carriéres, des matieres et des emplois

organiser par famille professionnelle.

2.1.1 Assistante

Chargée de :

L’organisation de 1’emploi du temps du responsable hiérarchique, des documents et
des demandes d’emplois et des stages pratiques.

Assurer la réception des courriers et fax, dispache et départ.

Assurer la saisie sur micro-ordinateur.

Etablir et saisir les titres de congé, mise en demeure, fiche de poste, décision de
sanction, attestations de stages.

Répondre aux appels téléphoniques, note des messages.

Remplacer la secrétaire absente (c’est-a-dire remplacer la standardiste tous les

samedis, ou en cas d’absence de celle-1a pour motif personnel).

2.1.2. Service personnel

Dirigé par un chef du service personnel, ce service contient les membres suivants.

2.1.3. Gestionnaires du personnel chargeé de

L’application la réglementation en matiere de législation de travail et remplir les registres

réglementaires voir :
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® L e registre du personnel (entrée, sortie).

® | e registre des congés annuels.

e Mise en demeure.

e Veiller a la bonne utilisation du personnel dans le cadre de 1’organisation adoptée.

® Suivre I’évolution de la carriére spéciale (C.N.A.S).

e Tenir le fichier personnel.

® Pointage (I’entreprise dispose d’une pointeuse automatique mais on maintient
toujours le pointage manuel).

e Creéation des nouvelles recrues dans le logiciel.

e Assurer le maintien de la descriptive générale.

® Procéder a la formation des dossiers de recrutement.

2.1.4. Correspondent social

Trois (03) agents charges a ce stade de :

e Créer la sécurité sociale apportant une véritable protection aux salariés en un
ensemble d’instructions garantissant aux travailleurs et a leurs familles un revenu de
remplacement.

e Présentation sociale en cas de maladies, maternite, invalidité, accident de travail ou
déces.

o Etablissement des attestations de travail et de salaire (A.T.S).

e Déclaration de reprise ou de non repris de travail a la C.N.A.S).

e Etablissement du registre accident de travail.

Remarque : Pour faciliter sa tche, ce service ajoute d’autres registres comme : suivi de

contrat, de départ...etc.

2.1.5. Agent administratif polyvalent

Un agent administratif polyvalent qui accomplie des différentes taches.
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2.1.6. Service paie

Au niveau de ce service on trouve :

e Lechefde service et deux (02) calculateurs ; les agents que nous venons de citer sont
charger de :
- Déclaration annuelle des salaries.
- Etablissement des bulletins de paie.
- Etablissement de livre de paie et de la réchappe.
- Etablissement du registre des réclamations.

- Etablissement du relevé des émoluments.

2.1.7. Moyens généraux
Un service dirigé par un responsable moyen général sous lequel on trouve les membres ci-

dessous :

e Un approvisionneur.

e Un agent de saisie.

e Deux magasiniers.

e Un agent d’hygiene et d’entretien.
e Agent d’entretien.

e Une femme de ménage.
Les prérogatives de ce service sont :

e Veiller a la bonne tenue des registres d’inventaires

e Veiller au suivi et au contr6le des mouvements du patrimoine mobilier.

e Evaluer les besoins en imprimés nécessaires au fonctionnement et en assurer les
disponibilités.

e Satisfaire les besoins des différents services et directions en mobiliers, équipements,
materiel et fournitures de bureau.

e Assurer la gestion des stocks selon les normes requises.

e Assurer la maintenance des biens mobiliers.
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2.2. Les objectifs du département RH
L’objectif du département RH est la prospection et le recrutement du potentiel humain, sa

préservation et son développement en vue de réaliser la meilleure performance.

e Recherche et sélectionner le potentiel humain.

e Contribuer a I’optimisation de I’emploi.

e Assurer la planification et la gestion des carriéres pour le personnel.

e Contribuer a I’épanouissement des travailleurs par des actions de formation

(perfectionnement et spécialisation).

2.3. La composition de la DRH

Subdivisée en trois (03) grands services qui sont : service Paie, Personnel, Moyens généraux.
Cette direction en plus de reglementation des problémes sociaux du personnel de la bonne
tenue de ses dossiers et du suivi de ses mouvement et carrieres élabore également ma paie.

Ses missions et responsabilité :

Mise en ceuvre, réalisation et gestion des moyens humains et matériels de manier rationnelle

et efficace

Assurer la souscrite des personnes, des moyens matériels, des équipements, des documents,

des archives et du transport de fond.

Coordonner, assister le service et les directions en veillant au respect des procédures en

vigueur.
Envois des divers avis, a I’ensemble des structures.
Exportation des paies.

Notre travail est basé sur cette direction pour laquelle nous consacrons toute la section
suivante. Toute ¢a va nous permettre de donner une vision profonde sur la direction des RH,

sa structure et les fonctions qu’elle accomplie.

2.4. Les missions et activités de la DRH
La société travail 24/24 avec des lignes de productions automatisée et équipée des systemes

de contréle de qualité de derniére génération dans toutes les unités et a toutes les étapes de

53



Chapitre 111 La place de la formation et le r6le des compétences dans le
développement (IFRI)

la production, elle veille au respect des normes d’hygiénes, de securité environnementale les

plus stricte afin de diversifier sa gamme de production a savoir :

e L’eau minérale naturelle.
e [’eau minérale gazifiére.
e Lessodas.

e Les boissons fruitées.

e Les boissons fruitées au lait.

3. La formation au sein de la SARRL-IFRI

3.1. Séminaire et rencontre professionnel

Tableau N° 5 : Séminaire et rencontre professionnel

Qui

Activité

Le directeur des ressources humaines
(DRH)

1 Recevoir les offres de formation (séminaire) ou 1’invitation
pour la participation: et la communiquer aux structures
concernées pour éventuellement, désigner le personnel qui va'y
participer.

N.B : concernant les formations suite a I’acquisition de nouvel
équipement et outillage, informer le personnel concerné des

conditions de la formation.

Responsable des structures

2 Désigner le, ou les participant (s) a la formation et tenir

informée par écrit la DRH

DRH

3 Organiser et préparer I’action de formation en terme (avec
structure apres accord du DAG en externe (avec I’organisme
prestataire)

DRH/Structure DRH

4. Suivre et évaluer 1’action de formation
5. Transmettre aux approvisionnements les justifications
relatives a la formation pour reglement (mention obligatoire :

Bon pour accord.
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3.2. Identification des besoins

Tableau N° 6 : Identification des besoins

Qui

Activité

DRH/Responsable de la structure

1. Examiner les fiches de postes des employés au

moins une fois par années et aux besoins.

Comparer les exigences aux compétences réelles et
recenser les écartes, proposer des actions correctives.

DRH

2. Etablir un plan de formation (a valider par le
DAGQG).

DRH/Responsable de structure

3. Réaliser les formations selon la planification et le

plan de formation

3.3. Les critéres d’évaluation de la formation :

Les critéres d’évaluation de la formation au sein de la SARL IFRI sont comme suit :

3.4. Evaluation de la formation

Qualité du contenu.

Qualité de 1’organisation.

Qualité de la pédagogie.

Tableau N° 7 : Evaluation de la formation

Qui

Activité

1. Recueillir les attestations ou diplémes pour toute

DRH formation.
2. Etablir une fiche d’évaluation de 1’efficacité de la
DRH formation associée au besoin d’un spécialiste ou le

supérieur hiérarchique. Désigner 1’évaluation.

Responsable de la structure

3. Réaliser I’évaluation de ’efficacité de la formation.
Rédiger la fiche d’évaluation et remettre a la DRH.
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L’entreprise IFRI fait d’elle une organisation puissante et performante, grace aux efforts
qu’elle fournit, et les différentes formations offertes aux membres du personnels, afin de

développer leurs compétences et de réaliser ses objectifs, et confirmer sa position de leader
sur le marché national.

56



4 )

Chapitre IV

L’influence de la formation sur le
développement des compétences au sein
de Pentreprise IFRI

N /




Chapitre IV L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Chapitre IV : L’influence de la formation sur le développement des

compétences au sein de I’entreprise IFRI

Ce chapitre sera consacré a la réalisation de notre objectif d’étude, nous avons essayé de
présenter une enquéte par questionnaire au niveau de la SARL Ibrahim & fils IFRI. Afin de
confirmer ou d’informer nos hypothéses proposées, concernant I’importance de la formation

sur le développement des compétences au sein de cette entreprise.

Section 01 : Présentation de I’enquéte

Chaque recherche scientifique s’applique sur une population d’étude, qui sera le sujet sur
I’lequel porte I’investigation. Dans cette section, nous allons analyser les données recueillies
par le biais de questionnaire pour connaitre L’ importance de formation sur le développement

des compétences.

1. Méthodologie de recherche
Nous somme penché sur une enquéte du terrain avec les salariés de la SARL « IFRI » a
IGHZER AMAKRAN .W Bejaia.

2. Outil d’étude

En effet, pour réaliser notre travail et répondre a notre objectif d’étude, qui est de déterminer
I’importance de la formation sur le développement des compétences au sein de la SARL
« IFRI », nous avons opté pour un cas pratique, en I’occurrence par une enquéte en utilisant

un questionnaire comme moyen de collecte d’informations.

3. L’échantillonnage
Comme cité ci-dessus, nous avons distribués un questionnaire sur les différentes catégories
que renferme le personnel de la SARL « IFRI ». Le but général de cette enquéte est évaluer
le niveau de formation au sein du I’entreprise IFRI, en question et vérifier I'impact des
formations élaborées sur les compétences des salariés.
Nous avons retenu un échantillon de 30 personnes, a qui nous avons distribué le
questionnaire.
Concernant la forme de notre questionnaire, celui-ci se compose de :

e Questions fermées : réponse par oui ou non.

e Questions semi-ouvertes : réponse au choix multiples.

Pour la réalisation de notre enquéte nous avons suivi les étapes suivantes :
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e Ladistribution des questionnaires.
e Larécupération des questionnaires.

e Etenfin, le dépouillement.

4. Les outils de traitement des donnees
Le traitement des résultats s’est fait a I’aide du logiciel de calcul Excel, qui hous permet des
calculs automatisés et ainsi d’établir des tableaux et des graphiques représentatifs afin

d’interpréter les informations collectées.

5. Analyse de I’échantillon
La premiére série de questions destinées a notre échantillon qui porte sur leur statut socio

professionnel comme 1’4age, le sexe, le niveau d’instruction » expérience professionnelle

dans le Domain professionnel.
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Section 02 : Analyse des résultats

Tableau N° 8 : la repartition de I’échantillon par genre

Le sexe Fréquence Pourcentage

Homme 24 80%
Femme 6 20%
Total 30 100%

B Homme
B Femme

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

La figure N°1 ci-dessus indique que le sexe masculin représente une fréquence de 24 pour
un pourcentage de (80%), par contre la fréquence du sexe opposé représente uniquement 6
pour un pourcentage (20%).

Ces pourquoi le taux du sexe masculin est plus élevé que les femmes, parce que les femmes
occupent des postes d’encadrement intermédiaire, c’est parce que ces postes ne nécessitent
pas beaucoup de responsabilité et de mouvement sur terrain.

On se rend compte que les hommes peuvent continuer a travailler méme la nuit, ils peuvent
effectuer des taches sans aucune restriction, contrairement aux femmes qui ont d’autres

préoccupations.
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Tableau N° 9 : la répartition de 1’échantillon selon 1’age

25-30 ans 3 10%
31-40 ans 14 46,66%
41-50 ans 9 30%
Plus de 50 ans 4 13,33%
Total 30 100%

® pourcentage ® Colonne2

Total 100

Plus de 50 ans

41-50 ans

31-40 ans

25-30 ans

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Interprétation de ce tableau démontre que la tranche d’age qui a le pourcentage le plus élevé
est celle de « 31-40 ans » avec un taux de (46,66%) ; suivie par celle de « 41-50 ans » avec
un taux de (30%). 13,33% des interrogés ont un age appartenant a la tranche plus de 50 ans.
Et enfin les formés &gés de « 25-30 », sont moins d’un pourcentage de 10%. Donc, la

majorité des employés interroges ont plus de 31 ans (76,66% ont entre « 31et 50 ans).
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Tableau N° 10 : Niveau d’instruction

Niveau d'instruction Fréquence Pourcentage

Primaire 0 0%
Moyen 4 13.33%
Secondaire 11 36,66%
Universitaire 15 50%
Total 30 100%
100 -
90
80
70
60
50
40 m Fréquence
38 m Pourcentage
10
0
¢

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Sur 30 personnes interrogées, nous notons que leur niveau d’instruction est varié comme
suit :

- 15 personnes ont un niveau universitaire, soit un taux de 50% ;

- 11 personnes, soit un taux de 36,67% ont un niveau secondaire ;

- Seulement 13,33% ont un niveau moyen.
Ce tableau nous démontre que la majorité des employés d’IFRI ont un niveau d’instruction
universitaire, vu que 1’entreprise préfere recruter des personnes qui ont un diplome supérieur

qui leur permet d’avoir les compétences requises de poste.
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Tableau N° 11 : Répartition de selon I’ancienneté.

Ancienneté Fréquence Pourcentage

Moins de 5 ans 6 20%

De5a1l5ans 13 43,33%
Plus de 15 ans 11 36,66%
Total 30 100%

[ | Fréquence m Pourcentage

100

Moins de 5 De5al1l5ans Plusde 15 ans Total
ans

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

La figure ci-dessus nous montre que la majorité (43,33% de nos interrogés (43,33%) ont
enregistrés une durée de travail de « 5-15ans » au sein de 1’entreprise IFRI, ce qui explique
que I’entreprise a maintenir son personnel en son sein, ensuite on trouve 36,66% ont une

durée de travail d’au plus de 15ans, et le reste ont enregistré une ancienneté, moins de Sans.
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Tableau N° 12 : Répartition selon le type de contrat.

CDI 25 83,33%
CDD 5 16,66%
Total 30 100%

® Fréquence = Pourcentage

CDI CDD total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous avons remarqué d’apres la figure NXXX que 25% des employés interroges un CDI et
seulement 5% pour le CDD.
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Tableau N° 13 : Répartition selon le besoin de formation.

Oui 28 80%
Non 2 20%
Total 30 100%

m Pourcentage m Fréquance

100
total
Non
93,33
Oui

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Cette figure nous démontre que 28 personnes, soit un taux de (93,33%) ont ressenti le besoin
d’étre formés. Apres la lecture statistique, on peut dire que la majorité des salariés ont

exprimé leur sentiment d’avoir le besoin de formation.
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Tableau N° 14 : La représentation des enquétés ayant bénéficiés de plan de formation

Oui 26 86,66%
Non 4 13,33%
Total 30 100%

mFréquance = Pourcentage

100
86,66
LR
Oui Non

Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Dans cette figure on remarque que la majorité des salariés (86,67%) ont suivi une formation
pendant leur parcours professionnel, cependant (13,33%) des ouvriers affirment que le poste

qu’ils occupent ne répond pas a leur profil.
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Tableau N° 15 : Type de formation

Perfectionnement 23 76,66%
Spécialisée 6 20%
Recyclage 3 10%
Total 30 100%
100
80
60
40
20
0
X R Q D
= & S &
Q& & zcﬁ
D %Q A2
&
Qz‘

m Fréguence m Pourcentage

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que la premiere catégorie majoritaire est composée de 23 employés soit
un pourcentage de (76,66%) bénéficié de la formation de perfectionnement, La deuxiéme
catégorie est moins majoritaire et qui contient 6 employées soit un pourcentage de (20%)
elle a bénéficié d’une formation spécialisée, enfin pour la formation 3 employées soit un
pourcentage de (10%).

Donc le type de formation le plus suivi par nos enquétés est le perfectionnement dans

I’objectif est de perfectionner les connaissances et d’acquérir un savoir-faire.
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Tableau N° 16 : La duré de formation

La durée de la formation Fréquence Pourcentage

Courte 18 60%
Moyenne 9 30%
Longue 3 10%
Total 30 100%

= Fréguence = Pourcentage

30

0%

Courte Mooyenne Longue Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous avons remarqués que la majorité des employés qui ont suivis des formations était des
formations de courte durée avec une fréquence de 18 employés qui soit un pourcentage de
(60%), suivi de ceux ayant bénéficié de formation de moyenne durée, sont représentés par
une fréquence de 9 employés qui soit un pourcentage de (30%)et enfin on comptabilise une
fréquence de 3 employés qui soit un pourcentage de (10%) ayant suivis une formation de
longue durées. Ainsi cela indique que I’ensemble des formations suivies ont été faite a toutes

les durées mais qui sont plus sollicitées et appliquées dans 1’entreprise IFRI.
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Tableau N° 17 : Lieu de formation

lieu de formation

Dans I'entreprise

Dans un centre de formation en Algeérie

Dans un centre de formation a I'étranger

Total

Fréquence Pourcentage
27 90%

3 10%

0 0%

30 100%

m Colonnel mFréquence

= Pourcentage

“606

Dans
I'entreprise

Dans un
centre de
formation
en Algérie

Dans un
centre de
formation a
I"'étranger

Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que la majorité des enquétés d’une fréquence de 27 employés soit un

pourcentage de (90%), ont suivi leur formation au niveau de 1’entreprise IFRI.et la fréquence

de 3 employés soit un pourcentage de (10%), ont suivi leur formation au niveau des centres

de formation en Algérie.

Ce qui explique que la majorité des formations centre de notre enquéte sont internes.
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Tableau N° 18 : Le programme des formations répond aux attentes des salariés

Le programme des formations Fréquence Pourcentage

Oui 24 80%
Non 6 20%
Total 30 100%

m fréquence  m pourcentage

Oui Non Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons sur ce graphique que la premiére catégorie était satisfaite des programmes
de formation, c’est-a-dire que les programmes la répondante a leurs attentes, et cela s’est

exprimé par une fréquence de 24 soit un pourcentage de (80%).

La deuxiéme catégorie dit que les programmes de formation offert ne répondent pas a leurs
attentes, c’est-a-dire qu’ils ne sont pas satisfaits de ces programmes, ceci est présenté par

une fréquence de 6 salariés avec un pourcentage de (20%).

69



Chapitre 1V L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Tableau N° 19 : L’évaluation aprés la formation

Evaluer 28 93,33%
Non évaluer 2 13,33%
Total 30 100%

m Evaluer m Non évaluer

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Parmi les effectifs formés, 28 employés sur une fréquence de 93% sont évalués apres leur

stage de formation, et 2employés sur un pourcentage de 7% ne sont pas évaluer.
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Tableau N° 20 : La répartition selon les types d’évaluation

La nature d'évaluation Fréquence Pourcentage

Les deux 18 60%
A chaud 9 30%
A froid 3 10%
Total 30 100%

®m Pourcentage = Frequence

Total

a froid

a chaud

Les deux 18

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que la plupart de cette population évaluer (60%) exerce les deux types
d’évaluations, (30%) tester juste aprés le retour de la formation et cela avec un (test,

examens), et 10% ne passe pas un examen durent la formation mais ils évaluent a froid.
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Tableau N° 21 : La formation est un moyen de :

La formation est un moyen Fréquence | Pourcentage

D’accroitre les compétences au bénéfice de 1’entreprise 21 70%
D’accroitre les compétences pour leur propre projet professionnel ou

personnel 5 16,66%
D’obtenir un salaire plus ¢levé 2 6,66%

D’enrichir le CV et d’accroitre 1’attraction de profil sur le marché de

I’emploi 3 10%
Découvrir d’autres domaines d’activité 5 16,66%
D’accéder aux derriéres connaissances concernant le domaine de travail 6 20%

De développer un savoir-faire ou un savoir-étre qui pourront servir dans un
autre poste 8 26,66%

m D'accroitre les compétences au bénéfice de I'entreprise

m D'accroitre les compétences au bénéfice de I'entreprise

¥ D’obtenir un salaire plus élevé

m D'enrichir le CV et d'accoitre I'attraction de profil sur le marché de
travail

® De découvrire d'autre domaines d'activité

m D'accéder aux derréres connaissances concernant le domaine de travail

De développer un savoir-faire ou un savoir-étre qui pourront leur servir
dans un autre poste

16%

—
o

6%

10%

4%

Source : réalisé par nos soins a partir de 1I’enquéte.
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Au premiéres lieu, nous remarquons que le nombre de réponses supérieures au hombre des
personnes enquétées, c’est parce que les questions c’est des questions aux réponses
multiples, donc I’accroissance de compétences au bénéfice de 1’entreprise ont un
pourcentage plus élevé de (42%) suivi par le développement des savoir-faire ou les savoirs-
étre qui permet au salariés a servir dans un autre poste de 16%,et pour obtenir les derrieres
connaissances sur le domaine de travail( 12%),et pour découvrir d’autre Domain d’activité,
et I’accroissance des compétences au bénéfice de I’entreprise ont un méme taux de 10% et
pour I’enrichissement de CV et accroitre 1’attraction de profil sur le marché de I’emploi ont
un pourcentage de( 6%), en fin un taux de (4%) pour avoir un salaire plus élevé On constate
que la formation est un moyen important pour, car elle permet pour la majorité des salariés

d’accroitre leurs compétences au bénéfice de I’entreprise.

Tableau N° 22 : L’importance de la formation.

L'importent de la formation

Un levier de développement des compétences 23 76,66%
Un moyen d'accroitre les connaissances 7 23,33%
Total 30 100%

m Colonnel mFréquence Pourcentage

Un levier de Un moyen Total
développement d*accroitre les
des compétences connaissances

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

De ce qui est 'importance de formation 23 employés sur un pourcentage de (76,66%)
affirment que la formation est un levier de développement des compétences, et 7 employés
sur un pourcentage de (23,33%) affirment que la formation est un moyen pour accroitre leurs

connaissances.
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Tableau N° 23 : L’adéquation entre les compétences et les exigences des postes occupés

L’adéquation entre les

compétences et les exigences des Fréquence Pourcentage

postes occupés

Oui 26 86,66%
Non 4 13,33%
Total 30 100%

m Colonne2 m Colonne3

total

non

oui

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons sur ce graphique que la catégorie avec une fréquence 26 soit un
pourcentage de (86,66%) ou les membres de la population occupent des postes en adéquation
avec leurs domaines cela veut dire qu’ils sont affectés a des postes équivalents au niveau de

leurs compétences.

La deuxiéme catégorie vient d’étre confirmée par 05 personnes, soit (33%) des personnes
occupent des postes avec des compétences supérieurs aux exigences du poste, ce qui signifie

que certains salariés occupent des postes en adéquation par apport a leurs compétences.
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Tableau N° 24 : Le critere de compétence est :

Le critere de compétence Fréquence Pourcentage

Acquis 22 73,33%
Transmissible 7 23,33%
Innée 1 3,33%
Autre 0 0%

® Fréquence Pourcentage

[en}
N
(e

Acquis Transmissible Innée Autre

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons qu’une catégorie avec une fréquence de 22 soit un pourcentage de
(73,33%), qui ont considéré que les compétences sont acquises et se développent par la

formation effectuer durant leurs parcours.

Une deuxiéme catégorie avec une fréguence de 7, soit un pourcentage de (23,33%) dit que
les compétences sont transmissibles. La derniére catégorie d’une fréquence de 1 soit le

pourcentage de (3,33%) dit que les compétences acquises ne s’acquirent pas.
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compétences (IFRI)

Tableau N° 25 : La répartition selon la compétence des enquétés

La compétence des enquétées Fréquence Pourcentage

Organisée 16 53,33%
Adaptée 10 33,33%
Finalisée 4 13,33%
Total 30 100%

m Colonne2 mColonne3

100

53,33
33,33
16 13,33
P
Organisee Finalisée Adaptée total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

D’apreés les résultats de cette figure nous avons remarqué que la plupart des enquétés d’une
fréquence de 16 soit un pourcentage de (53,33%) voient que leurs compétences sont des
compétences organisées, par contre 04 personnes soit un pourcentage de (13,33%) voient
que leurs compétences sont des compétences finalisées, et la fréquence de 10 soit un
pourcentage de (33,33%) dit que leurs compétences sont des compétences adaptées.
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Chapitre 1V L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Tableau N° 26 : La mise en pratique des compétences acquises des formations

L'application des connaissances acquises Fréquence Pourcentage

Oui 27 90%
Non 3 10%
Total 30 100%0

m Fréquence © Pourcentage

Oui Non Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que 27 enquétés sur un pourcentage de (93%) des interrogées disent
qu’elles ont pu appliquer les connaissances acquises lors des formations, et 3 enquétés sur
un pourcentage de (10%), ont dit qu’ils n’ont pas pu appliquer les connaissances acquises

lors des formations.

D’apres cette figure nous remarquons que les connaissances acquises ont €té appliquées par
la majorité absolus des formés, ce qui prouve que ces formations ont eu un impact positif

sur le développement des compétences.
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Chapitre 1V L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Tableau N° 27 : L’encouragement des salarié¢s a développer leurs réelles compétences et

une carriére a long terme

Les salariés développent leurs réelles

compétences et une carriére a long terme Fréquence Pourcentage
Oui 30 100%
Non 0 0%
Total 30 100%

m Colonne2 Colonne3

/Wii
20— 2 | 4

Oui Non Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Cette figure indique tous les interrogés disent qu’ils encouragent les salariés a développer
réellement les compétences et la carriere a long terme. Cela montre que 1’entreprise influence

le bien-étre et la performance
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Chapitre 1V L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Tableau N° 28 : Les facteurs favorisant le développement

Les facteurs favorisant le

développement Fréquence Pourcentage
Formation 18 60%
Expérience 12 40%
Autres 0 0%
Total 30 100%

m Colonne2 m Colonne3

6

Formation Expérience Autres Total

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que 18 employés sur un pourcentage de (60%) ont affirment que la
formation est un facteur favorise le développement de leur compétence, et 12 employés sur
un pourcentage de (40%) ont affirment que 1’expérience est le facteur qui favorise leur

développement de compétences.

On constate que les compétences acquises lors des formations sont de grande utilité dans

leur travail.
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Chapitre IV L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

% Développement de savoir

Tableau N° 29 : Niveau de savoir

Votre niveau de connaissance «savoir» Fréquence Pourcentage

Beaucoup amélioré 12 40%
Amélioré 18 60%
Stagné 0 0%

Total 30 100%

Source : réalisé par nos soins a partir de 1’enquéte.

Nous remarquons que 18 employés avec une proportion de (60%) ont afferme I’amélioration
de leur niveau de savoir, 12employés avec un pourcentage de (40%) ont eu beaucoup
d’amélioration.

La formation a un impact positif sur la structure des salariés vue qu’elle sert a amélioré leur
niveau se savoir et acqueérir plus de connaissance, alors la plupart des formes réussissent a

améliorer leur niveau de savoir.

%+ Deéveloppement de savoir faire

Tableau N° 30 : Niveau de savoir-faire.

Beaucoup amélioré 13 43%
Amélioré 17 57%
Stagné 0 0%
Total 30 100%

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que 17 employés avec une proportion de (57%) ont amélioré leur savoir-

faire, 13 autre avec un pourcentage de (43%) ont beaucoup améliore.

La SARL IFRI peut envoyer des employés pour une expertise technique pour réussir a mieux
utiliser les matériaux, c’est-a-dire la formation permet d’améliorer le savoir-faire des

collaborateurs.
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Chapitre 1V L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

< Développement de comportement

Tableau N° 31 : Amélioration de comportement.

Votre comportement « savoir &tre »s’est : | Fréquence Pourcentage

Beaucoup amélioré 9 30%
Amélioré 19 63%
Stagné 2 7%

Total 30 100%

Source : réalisé par nos soins a partir de I’enquéte.

Nous remarquons que 19 employés avec un pourcentage de (63%) ont amélioré leur
comportement, 9 autres employés avec un pourcentage de (30%) ont beaucoup amélioré.

Le comportement est un atout important pour crée un bon climat social. La formation en
entreprise contribue a 1’amélioration et au développement savoir étre des salariés, c’est
pourquoi la grande majorité des collaborateurs réussissent a améliorer leur niveau de

compétences interpersonnelles.
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Chapitre IV L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Synthése des résultats obtenus

L’analyse des résultats de I’enquéte que nous avons mené au sein de SARL « IFRI », nous
a permis de dégager un profit général de I’échantillon sur les différentes variables de notre

modele d’analyse pour une meilleure compréhension du phénomeéne observé.
Cette enquéte nous a permis de constater :

- L’entreprise IFRI accord une grande importance a la formation de ses salariés pour
atteindre ces objectifs et maitre a jour leur connaissances et compétences vu les
changements de I’environnement et les nouvelles exigences du monde du travail.

- L’entreprise IFRI met en considération la majorité de ces employés « femme,
hommes » formés pour s’adapter a la tache.

- Les résultats obtenus indiquent que le niveau d’instruction « Universitaire » est élevé
(50%) et cela aide les employés a faciliter les taches.

- Une majorité des employés (86,66%) ont bénéfici¢ d’une formation cela signifie que
la SARL IFRI s’intéresse a la formation de son personnel.

- Les compétences acquis grace aux programmes de formation pour les employés de
la SARL IFRI aident a mieux structurer leurs activités.

- Un bon pourcentage des travailleurs interrogés pense que la formation est un moyen
pour accroitre les compétences au bénéfice de I’entreprise.

- La formation permet aux grandes parties des salariés d’améliorer leurs savoirs,
savoir-faire, savoir étre.

- L’impact de la formation sur les compétences des agents formés reste satisfaisant car
ils ont devenu plus productifs et qualifiés, ils ont découvert I’importance de
formation pour le développement des acteurs et utilisent leurs capacités en tant que

facture productive au sein de I’entreprise.

D’aprés les résultats qu’on a obtenus lors de notre stage pratique effectué a 1’entreprise, la
formation joue un rdle important dans le développement des connaissances et des

compétences ce qui confirme notre hypothese du départ.
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Chapitre IV L’influence de la formation sur le développement des
compétences (IFRI)

Les difficultés rencontrées

Vu que chaque recherche scientifique & des difficultés soit sur les plans théoriques ou
pratique, parmi les difficultés que nous avons rencontrées pendant la réalisation de cette

étude nous pouvons citer :

- Ladifficulté de trouver un lieu de stage.
- Ladifficulté de déeplacement (le manque de transport).

- Le manque d’information sur la gestion des compétences dans le lieu professionnel.

La formation est considérée comme un ¢élément important dans 1’entreprise, elle se trouve
au cceur des enjeux de la productivité, de I’innovation technologique de la valorisation des
ressources humaines. L’entreprise doit s’intéressé a tous ses salariés, elle doit accorder une
importance sur la formation de son personnel, elle permet d’acquérir les connaissances, les
compétences, ainsi les comportements et les attitudes pour devenir compétent et opérationnel

dans leur travail.
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Conclusion générale

Conclusion générale

La fonction GRH est une fonction la plus précieuse et la plus importante des entreprises. Car

elle touche directement a la finalité de I’entreprise.

La formation est un outil stratégique qui facilite 1’adaptation, et le développement des
compétences, visant I’anticipation des évolutions de I’environnement est participe

activement a la détermination et a la réussite des grandes orientations de 1’entreprise.

La formation est un moyen qui permet aux salariés a s’adapter rapidement a leurs postes de
travail et développer leur employabilité. L’objectif général est d’accroitre 1’efficacité de
I’entreprise, est une composante clés d’un systéme de gestion par compétences, il comprend
des activités d’apprentissage visant a améliorer les compétences des employés. A corriger

les lacunes rencontrées au travail et a répondre a des normes spécifiques liées a I’emploi.

Les compétences et les connaissances sont considérées comme une richesse fondamentale a
la survie d’une entreprise dans un environnement instable. Cependant, toute action de
développement des compétences doit étre intégrée dans les programmes de formation des
salariés. L’¢élaboration d’un plan de développement des compétences dépend de la réalisation

et I’évaluation d’activités de formation.

A partir de notre étude menée au sein de I’entreprise IFRI nous avons constaté que la
formation reste I’outil d’ajustement et de mise a niveau qui consiste a acquérir de nouvelles
connaissances et habilités que les dirigeants souhaitent voir s’introduire d’une fagon

impérative dans les grandes orientations de leurs organisations.

En conclusion I’entreprise IFRI fournit des efforts en matiére de formation et donne
beaucoup d’importance au développement de son capital humain pour atteindre 1’objectif

général de I’entreprise.
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CQP : Certificat de Qualification Professionnelle.
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Université Abderrahmane Mira de Bejaia Faculté des Sciences Economiques,
des Sciences de Gestion et des Sciences Commerciales

Département des Sciences de Gestion

QUESTIONNAIRE

Dans le cadre de la préparation de notre mémoire, pour 1I’obtention d’un master I1, en science
de gestion, option Management des ressources humaines, dont le theme porte sur « formation
et développement des compétences au sein de 1’entreprise IFRI », nous comptons sur votre
aimable collaboration pour remplir ce questionnaire : Cela va prendre environ 10 minutes.

La participation a cette étude est complétement volontaire. Votre identité restera anonyme.
Nous ne demandons aucune information permettant de vous identifier. Toutes les réponses
resteront confidentielles et ne seront utilisées que dans le cadre de notre recherche
académique.

Préparé par : Sous la direction du :
MASSOUDENE SOUAD M. OUARI MERADI

HABCHI THILLELI

Merci d’avance pour votre aimable collaboration.

2021-2022



Questionnaire

Axe 01: Données personnelles :

-Question 01 :  Sexe :

-Homme |:| -Femme

-Question 02 :  Age:

25-30 ans I:I 31-40 ans I:I 41-50 ans I:I plus de 50 ans I:I

-Question 03 : Le niveau d’instruction :

-Primaire I:I - Secondaire I:I
- Moyen I:I - Universitaire I:I

-Question 04 : Quelle est votre ancienneté au sein de I’entreprise IFRI ?

- Moins de 5 ans |:| -de5a15ans |:| - plus de 15 ans |:|

-Question 05 : votre type de contrat de travail :

- CDI |:| -CDD |:|

Axe 2 : Apport de la formation pour les salariés :

- Question 06 : Avez-vous ressenti le besoin d’étre formé ?

- Oui I:I - Non I:I



- Question 07 : Avez-vous déja bénéficié d’une formation au sein de votre entreprise ?
-oui ] -Non ]

- Question 08 : Quel type de formation que vous avez eu ?

- Perfectionnement | | - Spécialisée | ] - Recyclage| |

- Question 09 : Quelle a été la durée de votre formation ?

- Courte |:| - Moyenne |:| - Longue |:|

- Question 10 : Ou avez-vous suivi cette formation ?
-Dans I’entreprise I:I
-Dans un centre de formation en Algérie I:I

-Dans un centre de formation a I’étranger I:I

-Question 11 : Le programme de ces formations a elle répondu a vous attentes ?

-Oui [ ] -Non [ ]

-Question 12 : Etes —vous évalués apres votre formation ?
-Oui I:I -Non |:|
* Si Oui

-A chaud I:I -A froid I:I



Question 13 : Vous envisagez la formation comme un moyen :
- D’accroitre vos compétences au bénéfice de 1’entreprise I:I
- D’accroitre vos compétences pour votre propre projet professionnel ou personnel I:I
- D’obtenir un salaire plus élevé I:I
- D’enrichir votre CV et d’accroitre 1’attraction de votre profil sur le marché de I’emploi I:I
- De découvrir d’autres domaines d’activité I:I
- D’accéder aux derriéres connaissances concernant votre domaine de travail I:I
- De développer un savoir-faire ou un savoir-étre qui pourront vous servir dans un autre poste |:|
-Question 14 : Selon vous qu’elle est I’importance de la formation ?
-Un levier de développement des compétences |:|

-Un moyen d’accroitre les connaissances I:I

Axe 03 : Apport de la compétence pour les salariés :

-Question 15 : Y a-t il une adéquation entre les compétences et les exigences de votre poste ?

-Oui I:I -Non I:I

-Question 16 : Pensez-vous que le critere de compétence est :

-Acquis |:| -innée |:| -Transmissible |:|
- Autre |:|

-Question 17 : Votre compétence est-elle :

- Organisée |:| -Finalisée|:| -Adaptée |:|



-Question 18 : Mettez-vous en pratique les compétences acquises par la formation ?

oui | ]
-Non |:|

-Question 19 : Encouragez- vous les salariés a développer de réelles compétences et une
carriere a long terme (par exemple : par le biais d’une procédure d’évaluation des

performances, d’un plan de formation) ?

-Oui |:|
-Non |:|

Question 20 : Selon vous, quels sont les facteurs qui favorisent le développement de vos

compétences ?
-Expérience I:I
-Formation |:|
-Autres |:|

-Question 21 : Apres avoir recu une formation, considérez-vous que :

* Votre niveau de connaissance « savoir » s’est :

-Beaucoup amélioré |:|
-Amélioré I:I
-Stagné

*\/otre habilité « savoir-faire » s’est :

-Beaucoup amélioré |:|

-Amélioré |:|
-Stagné |:|



*Votre comportement « savoir étre » s’est :
-Beaucoup amélioré |:|
-Amélioré |:|
- Stagné |:|
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: Renseignements sur la formation
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&
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Renseignements sur le stagiaire :
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[ Externe-Intra

] Perfectionnement

D 3 mois

] Externe ~Extra
[ Qualifiante [ Diplomante

. 6 mois D 9 mois D 12 mois
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e- La qualité des supports est —eile suffisante ?

<
o
& Satisfaction globale MXIOO
o 24
[» ™
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Résumé

De nos jours, il est nécessaire d’offrir aux membres des personnels d’une entreprise la
formation dont ils ont besoin, pour développer les compétences liées a leur travail. Les
entreprises doivent, en effet, pouvoir compter sur des employés qualifiés et compétents,
ayant une bonne connaissance de leur organisation et de son fonctionnement, car la
technologie évolue rapidement et la concurrence est forte, de ce fait, les marchés sont de
plus en plus exigeants. L’objectif de cette thése est de montrer I’importance et la place
qu’occupe la formation dans le développement des compétences au sein de I’entreprise IFRI.
Ce travail nous permettra de rappeler les principales definitions de la formation, la
compétence, de comprendre la vision managériale et les attentes des collaborateurs par
apport a la démarche de formation, et d’étudier son influence sur la performance de ces
derniers. Parmi les différents domaines couverts par la gestion des ressources humaines, on
retrouve la formation, qui intervient a toutes les étapes de la carriére des salariés, et c’est a
partir de cet élément fondamental que la direction cherche a développer les compétences afin
d’optimiser leur contribution a I’atteinte des objectifs de ’entreprise.

Mots-clés : formation ; développement des compétences ; performance ; entreprise ;
ressource humaine.

Abstract

Nowadays, it’s necessary to offer the staff members of a company the training they need, to
develop the skills related to their work. Companies must, in fact, be able to count on qualified
and competent employees, with a good knowledge of their organization and its operation,
because technology evolves rapidly and competition’s strong, as a result, markets are more
and more demanding. The objective of this thesis is to show the importance and place of
training in the development of competences skills within the IFRI company. this work will
allow us to recall the main definitions of training, competence, to understand the managerial
vision and expectation of employees in relation to the training approach, and to study its
influence on the performance of the latter. Among the different areas covered by human
resources management, we find training, which intervenes at all stages of the career of
employees, and it is from this fundamental element that management seeks to develop skills
in order to optimize their contribution to the achievement of the company’s objectives.

Keywords: training; skills development; performance; company; human resources.



