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Introduction

I ntroduction :

Avec les avancées technologiques, aujourd hui le monde du travail a
connu une rapide évolution de systéme économique, qui conduit les entreprises
a se modifier avec une stratégie permanente pour faire face au changement,
qui va S assurer sa pérennité et de conserver sa place sur le marché avec la

valorisation des ressources humaines.

Intégré aujourd’ hui la ressource humaine dans la stratégie de |’ entreprise
est une nécessité reconnue, la prise en compte de cette dimension humaine a un
niveaux de décision et de fonctionnement de I’ entreprise , en adoptant de plus
en plus des stratégies de développement humain et social en harmonie avec le
développement économique et en mettant en ceuvre des nouvelles méthodes
innovatrice qui vont avec le changement de |’ environnement (interne ou externe)

al’entreprise.

Ces entreprises sont amenées a mettre en place des programmes de
formation en consacrant des budgets importants dans divers domaines, leur
but est de développer les compétences et les aptitudes des salaries pour les

intégrés ala stratégie globale delafirme.

La formation valorise ses compétences par le processus de la formation,
gu’ est devenue un investissement stratégique pour les entreprises et différentes

établissements et I’ un des piliers de la gestion des ressources humaines.

Pour réaliser les objectifs, la principale ressource sur laquelle il faut agir
reste la ressource humaine qu’ est constitue par les salaries. En effet, c'est grace
a son capital que I'entreprise prend sa place sur le marché, de ce fait les
activités d’ apprentissage visant le développement du capital humain qui répond

adescritéreslies al’emploi.



Introduction

La formation est un investissement et un facteur compétitive, qui
devient un enjeu stratégique et de développement de I'entreprise pour

s adapter aux différents changements organisationnels.

Dans le cadre de notre recherche nous voulons savoir s la formation dans
les entreprises algériennes et précisement a CEVITAL, a un impact sur la

trgjectoire professionnelle des catégories socioprofessionnelles.

Voici la démarche utilisée pour répondre a notre questionnement qui

confirme ou infirme nos hypotheses :

Notre travail est subdivisé en deux parties: La premiére partie est
consacrée au cadre méthodologique qui contient en premier lieu les raisons du
choix du théme, les objectives de la recherche, la problématique, les hypotheses,
ensuite la définition des concepts, les études antérieurs, enfin la technique et la
méthode utilisée, et les difficultés rencontrées. Et cadre théorique qui constitue
la formation ou nous allons présenter la cadre juridique ainsi que le déroulement

des actions de formation, et les approches théoriques

La deuxieme partie traite le cadre pratique de notre recherche basée sur une
enquéte par questionnaire effectuée aupres des catégories socioprofessionnelles.
Pour montrer |'importance de I'intégration de la formation dans le
développement personnel et professionnel des catégories socioprofessionnelles

de cette entreprise.
Le premier chapitre de la deuxieéme partie est pour |la présentation générale

de I'entreprise CEVITAL et le second chapitre sur I’analyse des données et
interprétation des résultats.

De plus, ony retrouve les résultats de notre étude et la conclusion genérale



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

1) lesraisonsdu choisdu theme:

Nous avons opté pour éudier le théme « I’impact de laformation sur
trajectoire professionnelle des catégories Socioprofessionnelles dans |’ entreprise
CEVITAL de Bejaia pour des raisons suivantes :

a) lesraisons subjectives:

» C’est un sujet qui nous intéresse et qui correspond a notre spéciaité
gestion des ressources humaines.

» Acquérir et éargir nos connaissances dans le domaine de la gestion des
ressources humaines notamment laformation

B) lesraisons objectives :

» Savoir si laformation est obligatoire dans le secteur professionnel ou pas.

» Découvrir s vraiment laformation apporté un plus aux travailleurs sur le
plan pratique et offre une place large al’ entreprise sur le marché du
travail.

2) Lesobjectifsdelarecherche:

Tout travail de recherche exige des objectifs a atteindre :

» Pour voir a quels degrés la formation est un moyen par lequel
I’entreprise  permet aux catégories socioprofessionnelles de
CEVITAL de s adapter aleurs postes de travail et développer leurs
compétences professionnelles.

» Connaitre les nouvelles perspectives adéguates en vue d assurer
une Formation rationnelle et objective des RH.

» Montrer la valeur de la formation dans le bon fonctionnement de
I’entreprise et le développement de la compétence professionnelle
des catégories socioprofessionnelle.

» Connaitre le role et I'objectif de la formation dans les entreprises

algériennes et précisement aCEVITAL. »

Y



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

» Avoir uneidée objective sur laréalité de laformation faite dans
I”entreprise CEVITAL et sur lesfacilités qui offre laformation

aux catégories socioprofessionnelles au poste de travail.

3) La problématique:

Les mutations d ordre concurrentiel, économique, technologique et socia qui
operent au sien de I’ environnement ont des incidences directes sur la structure et

la nature des compétences de I’ entreprise.

Ces mutations imposent une réflexion de fond sur les besoins a avenir en
compétence et sur les évolutions possibles.

Pour assurer |’ adéquation des ressources humaines aux besoins de I’ entreprise
et a son environnement, les professionnels de la fonction ressource humaine
peuvent décider non seulement de faire appel a des compétences externes
(recrutement), mais également d’'assurer le développement des compétences

internes par le biais de laformation professionnelle.

Et pour faire face aux changements dans |’ environnement (interne ou externe)
I’entreprise adopte une politique de formation qui est considérée comme un
moyen d gustement aux actions stratégiques des entreprises, elle permet
I" adaptation des travailleurs aux changements des techniques et des conditions
de travail , et diminuer les équilibres qui existent entre un salarie et son poste
d’ une part , et d’autre part , elle permet de réaliser les objectifs de I’ organisation
et les attentes assignées , elle est aussi un outil le plus efficace qui répond aux

besoins organisationnels et les attentes professionnelles desindividus .

-



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

La formation pour qu'elle soit motivante, elle doit répondre aux besoins
organisationnels et professionnels des individus, I’ entreprise recouvre les enjeux
dans l'investissement en formation avec la réaisation des changements
stratégiques, puisque la formation constitue un éément important de
dével oppement du capital humain.

En effet, s le développement du capital humain, via la formation, peut
contribuer a un meilleur positionnement concurrentiel, qu’il doit étre
accompagné par d’ autres initiatives comme le développement de I’ innovation et
de la technologie ....etc. Alors I’entreprise va prendre la formation comme un

moyen de laréussite.

Actuellement dans toutes |les entreprises algériennes publiques ou priveées, doit
faire face a toute contrainte qui handicape leurs carriéres professionnelles, elle
doit aussi apprendre atous les stades de s adapter au renouvellement permanent

des connaissances et qualifications.

Parmi les entreprises algériennes on trouve CEVITAL qui donne une grande
importance al’investissement en formation qui essaye de garder sa position sur
le marché national et international, et de fidéliser sa position de compétions qui
est face a la concurrence et tout changement dans I’ environnement interne ou

externe de |’entreprise.

Notre recherche traite I'impact de la formation sur les catégories
socioprofessionnelles et leur intégration et |’ adaptation aux nouvelles stratégies
de tout changement dans |’ entreprise CEVITAL.

Pour cela, nous avons effectué une engquéte pour répondre aux gquestions

suivantes ;

)



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

» Quel est I'impact de laformation des catégories
socioprofessionnelles sur I adaptation et intégration aux nouvelles
stratégies de |’ entreprise ?

» laformation aCEVITAL développet’ elleles compétences
individuel s des catégories socioprofessionnels?

4) L hypothése:
Maurice Angers définit I hypothése comme un « énoncé qui  prédit une

relation entre un ou plusieurs termes et impliquée une vérification empirique.’

Elle auss définie comme « une proposition de réponse a la question posée,
elletend aformuler une relation entre des faits signification, méme plus moins
précise, elle aide a sélectionner les faits observes, ceux-ci rassembles, elle
permet de les interpréter de leur donner une signification qui est constituera un

éément possible de début de théorie ».

1% hypothése:
% laformation professionnelle continue permet une intégration et
adaptation positive des catégories socioprofessionnelles avec le

changement technique et économique dans le milieu du travail.
2°" hypothése:

++ Laformation professionnelle permet un réel développement des

compétences individuelles dans |’ entreprise CEVITAL.

L a discussion des hypothéses

Ladiscussion delapremiere hypothese:

Maurce ANGERS, initiation pratique & la méthodol ogie des sciences humaines, éd Casbah, Alger, 1997.
M adeleine Grawitz, méthode des sciences, éd Dalloz, paris, 2001p398

.



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

Notre |’éude a I'objectif de découvrir par quel influence et par quel
nature de formation, |'adaptation et I'intégration positive est accelérer,qui
consiste a une adéquation entre la formation et I’emploi qui est I'une des

problématiques | es plus actuelles du marché du travail.

L a discussion de la deuxiéme hypothése:

Nous voulons savoir, s le fait d’ére formé et augmenter son niveau
d efficacité au travail en fonction de systeme d'évaluation par |’entreprise
permet au dével oppement des compétences individuelles.

Notre sens présent dans la population des catégories socioprofessionnelles, la
corrélation qui existe entre la formation et I’intégration, entre la formation et

dével oppement des compétences qui est I’ Object de notre étude de recherche.

5) Définition des conceptsclés:

« Concept est une représentation rationnelle, comprenant les attributs

essentiels d’ une classe de phénoméne ».*

Nous avant donner quelque définition a des concepts clés qui ont en relation

a notre theme de recherche pour mieux comprendre notre réflexion.

% -laformation :

Etymologique ; action de former, d’instituer.?

! Ibid. Madeleine Grawitz ,P19

2 http://www.j obintree.com/di ctionnaire/definition-formation-80.html, 23.07.2013.a17.12

3shimon Alain et autres, Psychologie sociale et comportement organisationnel, édition Gaétan Morin, canada,
2002, P316

* MEIGNANT A, Manager |aformation In tous DRH, édition d’ organisation, Paris, 1996, P175

-
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Laformation consiste a enseigner a unemployéles connaissances et les
compétences nécessaires a |’ exécution de ses fonctions courantes. La formation
professionnelle est généralement adoptée pour des personnes exercant déga une

activité professionnelle, et souhaitant accroitre leurs compétences.

D’apres Shimon et autres: la formation est une activité qui vise bien sur a
assurer le maintien de la compétence technique du personnel, elle est justifiée en
ce guelle permet au travailleur d accroitre sa confiance en sa capacité
d exécuter convenablement son travail. Dans cette activité, il conviendrait
également d’inclure I’ensemble des divers programmes et techniques visant a
atténuer les symptémes de stresse.

Dans cette définition la formation accorde une importance a |’ aspect
humain. Elle a aussi abordé les objectifs psychosociaux de cette activité
comme : le développement de confiance en soi, réduire le degré de stresse. ..

Ains dle est auss définit comme suit: facteur d gustement et
d’ adaptation, la formation est auss un facteur de régulation sociale car elle peut
étre I’une des clefs de la réconciliation entre le social et |’économie dans la
mesure ou €lle contribue a apporter aux saariés des satisfactions

professionnelles et aaméliorer la performance économique de |’ entreprise.”*

% intégration :
Etymol ogique de mot intégration :
Vien de latinintégratio « renouvellement rétablissement ».*
Dans la sociol ogie durkheimienne, le concept intégration désigne le
processus par lequel un groupe social, quelles que soit ses dimensions ( dela

famille alanation) s approprie |’ individu pour assurer la cohésion du groupe,

'Rober SUIL, et autres, dictionnaire sociologie, 1999

%ibid, page 9

¥ FRANCOISE Raynal, RIEUNIER Alain, Pédagogie : Dictionnaire des concepts clés, édition ESF, Paris, 1997
P77.

*http.//fr.wikipédia.org/wiki/trajectoire,22juin2013a11 :48.

-



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

méme s'il s'agit d’ une relation entre groupe et I'individus I’ intégration définit

une caractéristique du premier et non pas du second.

% Adaptation :
Etymologique ; vient de latin médiéval adaptatio.
Action s adapter ou de sadapter a quelque chose.

Selon Parsons. T, |” adaptation est une exigence fonctionnelle consistant pour
un systeme social, a se procurer des ressources- en biens et services- d' agents
humaines, afin de se maintenir et évoluer.?

Un ensemble de savoir-faire et de connaissances mobilises dans une
action et adaptée aux exigences d’ une situation d’ emploi.

En effet, I'’adaptation désigne I'ensemble des processus et des
perspectives qui permettent aux individus d'augmenter leurs chances de
s adapter et de s'intégrer aleurs postes de travail .2

% latrajectoire professionnelle :*

C’est le passage d’ un statut al’ autre apprentissage, stages rémunérés ou non,
emploi a durée déterminé, a durée indéterminé, emploi indépendant, temps
complet, temps partiel 4chdmage, d’ activité, retraite interruptions diverses
(formation, maladie, prison....) changement de profession, d’employeurs ... .etc.

Dans notre étude, on aintégreé le mot trgjectoire ¢’ est pour étudier le passage
des catégories socioprofessionnelle durant toute leurs vie professionnelle
(recrutement, promotion, |e poste occupé, formation, développement......... ),
afin de savoir au quel point laformation est un outil de dével oppement avec
toute changement dans I’ entreprise qui vamener les salaries d’ un état al’ autre et

de savoir lerble delaformation au sien de CEVITAL.

% compétence:

8



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

Etymol ogique de mot compétence : *
Du latin compétentia « proportion, juste rapport », dérivé de comprendre
« Aboutir au méme point ».
Aptitude, connaissance général et professionnelles théoriques et pratique, de
nature plutdt, intellectuelle, savoir, savoir faire et savoir étre qui conditionnent
un comportement, notamment la réussit dans une tache précise, et qui se

vérifient dans une épreuve concrete.

Dimitri Weiss c’ est I’ ensembl e des connai ssances, des pratiques, des
techniques et des procédures permettant d’ appréhendé, de comprendre et de
progresser dans le domaine concerné puis de la transmettre en tout ou partie.?

Lacompétence est un :
Savoir : qui désigne des compétences conceptuel (analyse, comprendre).
Savoir faire : qui désigne des compétences techniques s (méthode, technique,
technique spécialise).
Savoir étre : qui désigne des compétences humaines (relation intra et
interpersonnelles).

Selon David coupassons et Yves Fréderic : la compétence est une vu
d’abord comme éément individuel, s I'on a pu parler de quaification
collective, pour d écrire les phénomenes d'adaptation au fonctionnement de
I’ organisation existant au niveau d’un collectif de travail, la « compétence »€lle
( dans son acceptation récent) est individuel, liée a des caractéristiques
personnelle du salaries, cette instance sur I'individu s'inscrit bien dans le
mouvement tendant & une individualisation de la GRH.®

Philip Zarifian définie la compétence comme la prise d'initiative et de

responsabilité de I'individu sur des situations professionnelles auxquelles il est

! Rober SUIL, op cit, p96
2 Dimitri WEISS « ressources humaines »2°™ Ed organisation, paris, p296-297.

% Ibid., p296

-



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

confronté, une intelligence pratique des Situations qui S appuient sur des
connai ssances requises et les transformer en cas de problémes.*

Selon cet auteur, la compétence est de savoir agir dans des situations difficiles
danslesquelles|’individu fait appel a ses connaissances requises pour trouver

des solutions et ains assurer la responsabilité de ces décisions.

s Développement des compétences :
Le développement des compétences ¢’ est a partir des connai ssances acquises

apres des expériences.

Le développement des compétencesest la volonté de chercher soi-méme,
apprecier ses possibilités de développement, méme si cet effort doit se faire en
contact avec la gestion des ressources humaines.

Ces définitions de Claude Lévy leboyer nous font comprendre que les
compétences sont le résultat de la capacité de I’ individu atirer partie de ces
expériences, |e développement de ces compétences se fait grace alavolonté de

faire valoir leur possibilité de développement.

% Catégorie socioprofessionnelle : on trouve différents catégories
d emploi dans chague entreprise, des caractéres de position occupée
(hiérarchie) et aussi par apport ala nature des secteurs d’ activités, et
des caracteres de classement par apport alaprofession exerce, y
compris les qualifications professionnel les, dans les entreprises
généralement existe trois catégories socioprofessionnel.
- Cadre:
D’ apres Raymond Boudon : « le cadre est une personne qui possede un dipléme

ou bien de I’ expérience professionnelle qui vient pallier I’ absence ou

1 ZARIFIAN Philippe, objectif compétence pour une nouvelle logique, édition Liaison, Paris 1999, P70.
2 Dimitri Weiss, gestion des ressources humaines, édition d’ organisation, Paris, 2000, P43

-



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

I"insuffisance du dipléme, car lafonction du cadre requiert initiative, créativité,
et responsabilité.!

- Agent demaitrise:
« Catégorie socioprofessionnelle intermédiaires entre les ingénieurs et les cadres
d une part, les ouvriers et les employés d’ autre part, les compétences
manageriels priment chez | es agents de maitrise ».2

- Agent d’exécution :
Ensemble des salariés exercant des taches d’ exécutions qui sont en derniere

hiérarchie de toute entreprise.’

6) Lesétudesantérieures:

Etude N°1: les études de Martine kankyone (sonar)* : ¢ est une études porté
sur le dével oppement des compétences du capital humain qui permettrade faire
un état deslieux des pratiques en matiere de dével oppement des compétences a
la sonar.
> 1| traite essentiellement des pratiques de dével oppements des compétences
alasonar.
» Danslesrésultats de |’ enquéte révelent pour I’ essentiel, que la sonar
S appuie sur laformation pour dével opper les compétences de ses
travailleurs.
» Le développement et I’amélioration des connaissances par laformation
qui permet aux travailleurs de développement avec les nouvelles

technologies de I’ information et de la communication.

! BOUDON Raymond et autre, Dictionnaire de sociologie, éd Larousse, France, 2003, p.21.

2 Jean Marie PRETT], Dictionnaire des ressources humaines, 2°™ éd, Vinket, paris, 2001, p.44.

¥ GRAWITZ Madeline, Lexique des sciences sociales, éd Toulouse, 1999, p .45

* http://www.memoireonline.com/m_Devel oppement-des-competences-a-| a-sonar--essai-detude-criti que-dun-

syst31.html
2www.cicc.umontreal.ca, et qu’en est-il de laformation des paliciers, Québec

.



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

» Avec lavellle technologie laformation permet de s adapter aux
changements et |’ évolution.

» Laformation permet al’acquisition de nouvelle qualification.

EtudeN°2:

1- les études de boucher Suzanne (Québec) :C’est une étude qui se porte sur

I’évaluation des compétences, présentée par boucher Suzanne, a la sureté de

Québec en aout 2005.Elle traite le probleme de développement et d’ évaluation

des compétences des policiers du Québec. Les hypotheses de larecherche sont :
% Le développement des compétences se fait avec laformation.

% L’évauation des besoins en formation permet le développement des

compétences.

L es résultats obtenus par cette recherche sont les suivant :

» Laformation continue, joue un réle important dans le développement
des compétences.

» L’évaluation permet a I'individu de faire le point sur le
dével oppement de ses compétences.

» Laformation permet d’ associer les fondements policiers de leur type
du travail.

> La formation permet une intégration et |'adaptation des femmes

policieres.
6) La méthode et latechnique utilisée danslarecherche:
Notre recherche exige une méthode et une technique a suivre adéquate au

theme et au terrain afin de répondre ala probl ématique posée et a vérification

des hypothéses émises.

-



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

e Méthode:
« Est un ensemble de procédures, de démarches précises adoptées pour en

arriver aun résultat ».2

Cette démarche permet de définir d’ une maniére scientifique d’ étude des

phénomenes, ainsi que la collecte des données empirique nécessaire.

Et aussi défini comme un ensemble des opérations intellectuelles permettant

d analyser, de comprendre et d' expliquer laréalité étudiée.

Durant notre enguéte, on a opté pour une étude quantitative qui est définie
comme « celle qui recueille les informations compatibles d’ un éément aun
autre parmi |’ ensembl e des @ éments et que cette compatibilité entre les
informations, ¢’ est celle qui permet aprés de faire les statistiques et d’ une
maniére générale I’ analyse quantitative des données ».

Afin d’ analyser les différences él éments de notre recherche, Concernant
I"'impact de laformation sur latrajectoire professionnelle des catégories

socioprofessionnellesa CEVITAL.

Ainsi cette méthode nous permet de procéder al’ explication en mettant
en relation les variables dépendantes et indépendantes, pour analyser et

détecter les relations qui nous permettent de vérifier nos hypotheses.

e Latechnique:
Toute recherche a caractére scientifique doit utiliser des procédés
opérationnels, comme la méthode suit alatechnique selon I’ objectif dela

recherche.

! BOUDON Raymond, |es méthodes en sociologie, 11°™ édition, Paris, Presse universitaire de France, 1969,
p.3L.

.
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Latechnique est I’ ensemble des procedes et instrument d’ investigation utilisé
méthodiquement, sur les quelles s appuie le chercheur pour arriver a des
résultats scientifiques.'

Pour cela nous avons adopté latechnique du questionnaire liées ala méthode
guantitative.

+ Questionnaire: est «une technique qui permet |’ investigation
scientifique utilisée auprés d’individus, qui permet de les interroger de
facon directive et de faire un prélevement quantitatif en vue de trouver
des relations mathématique et de faire des comparaisons chiffrées »*

Lechoix du questionnairelié alaméthode utilisee, le but c’'est d’ avoir le
maximum d’informations liées a notre théme de recherche dans le temps

précis.

Dans nos questions nous avons abordé des questions fermées et questions

ouvertes qu’ est divisés par cing axes :

A\

Axe 1: ele concerne les caractéristiques personnelles telles que |’ &ge,
sexe, niveaux d'instruction et la catégorie Socioprofessionnelle.

Axe 2 : formation professionnelle.

Axe 3 : laformation qui permet une intégration et |’ adaptation positive.

Axe 4 : compétence individuelle

YV V VYV V

Axe5: laformation professionnelle et les développements des

compétences individuelles

! Mauris, ANGERS, op cit
% 1bid., P160.
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7) Protocole de larecherche

e Lapréenquéte:

A fin de décrire les aspects a prendre en considération durant notre recherche,
nous avons procédés a une pré-enquéte qui a porté sur un ensemble d’ entretiens
au pres des responsables de la direction des ressources humaines dans le but de :

++ Découvrir certaines caractéristiques des membres de notre échantillon.
% Collecter les informations nécessaires pour la bonne formulation de

guestionnaire.

Notre pré-enquéte s est déroulée durant une semaine d’ une maniére non
continuelle, avec les difficultés et le changement de thématique du théme, une

fois c’ est réglé on aentameé une période de stage avec une durée de deux mois.

Cette période, nous a permet de connaitre le train et nous aaider aformuler
notre questionnaire.

On a rencontrée le responsabl e des ressources humaines, ainsi le gestionnaire
qui occupe des formations au sien de CEVITAL. lIsnous ont expligué le plan de
formation ainsi que ses types de formation que |’ entreprise bénéfice et I’ objectif

de chague type de formation.

e Lapopulation d enquéte:
Enquéte sur leterrain offre la possibilité d’ étre face au phénoméne étudié,
notre objectif est de répondre ala question posée dans la problématique ains de

vérifier nos hypothéses.

.



Chapitre I : Cadre méthodologique de la recherche

Selon AKTOUF Omar, «la population détude désigne I'ensemble
d’indifférencié des ééments parmi lesquels seront choisis ceux aupres de
qui effectueront les observations »*
La population visée dans notre enquéte est les catégories
socioprofessionnelles de I’ entreprise CEVITAL qui sont divisé en trois

% Lescadres

% Lesagents de maitrises

% Les agents des exécutions

Il est difficile pour le chercheur débutant d’ effectuer une étude général sur
I’ ensembl e de la population d' enquéte, pour celalarecherche scientifique se

limite sur I’ échantillon qui représente la popul ation visee.

Nous avons choisi un échantillon probabiliste stratifie, qu’est pour vérifier
non hypotheses et collecter plus d’information concernant notre theme de
recherche.

L’ échantillon est probabiliste « qui est un type d échantillonnage ou la
probabilité d étre sélectionné est comme pour chagque € ément d’ une population

et qui permet d’ estimer |e degré de représentativité de I’ échantillon »?

Detype stratifié qui est « sorte d’ échantillonnage probabiliste qui part de
I’idée ou qu’ une ou plusieurs caractéristiques distingue les déments de la
population et qu'il alieu d’ en tenir compte avant la sélection».® Ce procédé
permet de créer des sous groupes ou strates qui aurons une certaine homogeénéité
par ce qu’ on résume que les éléments composant chagque strates on une certaine

ressemblance.

! AK TOUF Omar, méthodologie des sciences sociales et approches qualitatives, presses de I’ université de
Québec, Montréal, 1990, P72.

2 Maurice ANGERS, op. cit. p. 571.

% Maurice ANGERS, op. cit. p. 571.
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Nous sommes dressé a une population de différentes catégories

socioprofessionnelles, nous avons aboutis a un échantillon de 55 salaries.

Aprés la distribution de 100 questionnaires nous avons récupéré 55, le

pourcentage est représentative ala popul ation mere.

Pendant notre engquéte, on a vécu un ensemble des difficultés qui se résument
comme suit :

- Accesdifficile au lieu de stage.

- laperte de 45 questionnaires parmi les 100.Ce qui a réduit notre
échantillon a 55.

- Lechangement d’ encadreur ainsi que la méthode, qui nous a
permet un retard.

- Lemanqued informations au sien de CEVITAL.

- Difficulté de distribution des questionnaires ainsi de leurs collecte.

- Le mangue de réponses dans les questionnaires récupéré.

- Laperte du temps avec le changement thématique du théme ainsi

gue I’ encadreur.

.
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1-le cadrelégidatif de la formation :

Depuis longtemps de nombreuses entreprises (mais surtout les grandes, qui
disposent des indispensables moyens humaines, technique et financier...)
avaient compris I’'intérét que présente la formation professionnelle continu des
salariés en vue non seulement d’une meilleur performance général, mais auss
comme privilégie pour renforcer I'implication et la motivation de chacun de ses

membres. Voici quelgue date de |égidation de laformation :

- Laloi dul6 juillet 1971 sur la formation continue donne le droit aux
salariés ‘de bénéficier d'une formation, professionnelle ou personnelle,
financée par son employeur. Cette premiere loi met le salarié au cceur de
la formation professionnelle, notamment avec la création du congé
individuel de formation. Elle oblige aussi les employeurs a financer la
formation professionnelle.

- L'ordonnance du 26 mars 1982 crée les missions locales et les PAIO
(Points d'Accueil d'Information et d'Orientation). Elle organise par
ailleurs la formation 'en alternance pour les jeunes travailleurs.

- Laloi Rigault du 24 février 1984 oblige les entreprises ayant un comité
dentreprise a les consulter deux fois par an sur la formation
professionnelle,

- Laloi du4 juillet 1990 crée I'Office Professionnel de Qualification des
Organismes de Formation Continue (OPQOFC) qui garantie la qualité
de laformation proposée par la déivrance de labels aux prestataires.

- Laloi quinquennae du 20 décembre 1993 relative au travail, a I'emploi
et alaformation professionnelle réforme le financement de la formation

professionnelle. Les OPCA remplacent les Fonds d'Assurance Formation

(FAF)

1Http : //wikipedia.org/wiki/capital_human.21 Mai 2013, 20:12:56
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Chapitre II les généralités sur la formation professionnel

Laloi sur la réduction du temps de travail du 19 janvier 2000 contraint
I'employeur a adapter ses salariés a I'évolution de leurs emplois, en
faisant de la formation une composante du temps de travail .

- LaVadlidation des Acquis de I'Expérience (VAE) est ingtituée par laloi
sur la modernisation sociale du 17 janvier 2002, Nous détaillerons plus
loin cet outil .2

- Laloi du4 mai 2004 sur « laformation professionnelle tout au long de
la vie », crée le Droit Individuel a la formation (DIF) et remplace le
contrat de qualification, d'adaptation et d'orientation par le contrat de
professionnalisation.

- Apres plusieurs Accords Nationaux Interprofessionnels (ANI), dont
ceux du 11 janvier 2008sur la modernisation du marché du travail et
du 7 janvier 2009 sur le développement de la formation tout au long de
la vie professionnelle, la professionnaisation et la sécurisation des
parcours professionnels,

- laloi du 24 novembre 2009 apporte plusieurs changements : réduction

du nombre de rubrigues du plan de formation (2 au lieu de 3), définition

de la portabilité du DIF, bénéfice du DIF ouvert au licenciement pour
faute grave, éargissement du public éigible au contrat de
professionnalisation (RSA, AAH,CUI, ASS) avec possibilité de tutorat
externe, modification des reégles fonctionnement des OPCA, mise en
place du CIF hors temps de travail, définition du bilan d'éape
professionnel et du passeport orientation et formation, participation des
entreprises au financement du Fonds Pearitaire de Sécurisation des
Parcours Professionnels (FPSPP), création du dispositif la préparation
opérationne a lI'Emploi (POE) et information des salariés de plus de 45

ans sur leurs droits & laformation (entretien professionnel).

2 JEAN PAULJUES, gestion des ressources humaines, Ed ellipse marketing st., 2002 p66
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2- définition de laformation :

La formation est devenue I'une des préoccupations maeures des
‘responsables des ressources humaines, c’'est sans doute parce que I'on a
découvert gu’ elle était un extraordinaire levier du développement de I’ entreprise

et des compétences de toute salaries.

J.Delors, I'un des promoteurs du dispositif sur la formation continue,
considérait d§a en 1971 que laformation comme éant un champ privilégie du
consensus sociale, dans la mesure ou €lle contribue a apporter aux salaries des
satisfactions professionnelle et a améiorer la performance économique de

I’ entreprise. *

On définira alors la formation professionnelle comme |’ensemble des
dispositifs (pédagogiques) proposés aux salaries afin de leur permettre de
S adapter aux changements structurels et aux modifications de |’ organisation du
travail impliqués par les évolutions technologiques et économiques, favoriser

leur évolution professionnelle.
3- la politique de la formation

La politique de la formation inscrite dans la stratégie d’ entreprise, 1a formation
placé sous la responsabilité des managers, est essentielle au fondement actuel au

futur.

De JS, Conseil .elle doit contribuer a sa rentabilité, a sa flexibilité et au
développement des personnes notamment en créant, dans I’ exercice quotidien

du travail, les situations formatives.?

3- lesenjeux delaformation

! JEAN PIERRE CITEAU, gestion des ressources humaines, 3*™ Ed, Armand colin, paris 1994.2000 p107
2 . .
ibid.
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Danslaloi du 16 juillet 1971 I’ effort consenti par les entreprises en matiére
de formation continue est a la mesure des enjeux et des attentes expriment par

les différents acteurs de I’ entreprise.

% les enjeux stratégiques: les dépenses de formation peuvent étre analysé
comme un investissement résolu de la part des entreprises dans la
ressource humaine, cette investissement qui contribueront, a terme, au

dével oppement d’ un avantage comparatif par |’ entreprise.

Cette lecture stratégique renvoie fondamentalement a la théorie du « capital

humain » développé par Becker (1964) et qui confirme une légitime économie

A linvestissement dans la ressource humaine. Le concept «formation
investissement » développé dans les années 1980 ce concept traduit que la
formation ne doit plus étre une dépense engage par I’ entreprise, mais doit étre en
lieu étroite avec la stratégie et contribuer a I’amélioration de la performance

pour |’ entreprise.
% Lesenjeux organisationnels :*

Les enjeux qui entourent la formation continue concernent en premier lieu la
structuration des compétences internes et réflexion que I’ entreprise doit mener
en vue de leur évolution latransition d’un portefeuille de compétence a un autre
passe en effet par I’identification et la formalisation des compétences existantes
et implique le développement préalable de certain outils de gestion (systeme
d’ évaluation ,fiche de postes...etc.) le développement de ces ou est d’ailleurs

souvent conditionné par la capacité de I'organisation a agir de maniére?

! http://cgo-molier2010-e-monsite.com
> documents internes, BENASSER, la valorisation des ressources humaine par laformation, atelier national,
GRH, mars 1995 p249

ERIC CAMPOY, ETIENNE MAKHLOUF et autres, gestion des ressources humaines, éducation Pearson, p139
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“transversale et a mobiliser ces différents acteurs de la formation, notamment au
travers des politique formation avec discours et pratique actuelles de GRH qui
conduisent ,entre auteurs a individualiser la gestion des sdlaries, a la

responsabiliser en les rendant acteurs de leur évolution professionnelle.
4- les objectifs delaformation : *

Laformation professionnelle continue regroupe I’ ensembl e des connai ssances
théoriques et pratiques nécessaires a |’acquisition dune compétence pour

I’ exercice d’ une profession ou d’ une activité.

Le systeme légal de formation professionnelle incité des salaries et les
employeurs a anticiper les changements de leur environnement professionnelle
et a développer |I'employabilité, dans ce contexte, la formation professionnelle
apparait pour les différentes parties prenantes a la fois comme un droit, une

obligation et un facteur d’ évolution.

s Pour I’employeur : la formation professionnelle permet a
I’employeur de s assurer de |’ adaptation des salaries a leur poste de
travail, de leur capacité a occuper un emploi et améiorer leurs
performances.

s Pour lesalarie: laformation professionnelle permet au salaire une
meilleure insertion professionnelle, son maintien dans|’emploi et le
développement de ses compétences. Ou du savoir faire pour leur
permettre de biens s’ acquitter de leurs taches.

% Les digpositifs mis en place visent a assurer |I’employabilité du

salaire, sa capacité a conserver ou obtenir un emploi.

5-les différentstypes de formation :
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La classification de la formation selon les objectifs de I’ entreprise, 1a durée,

le lieu de laformation, on distingue plusieurs types de formation :

% La formation d’adaptation: C'est une formation de court terme qui
vise |’ adaptation rapide du salariés a son poste de travail a travers une
formation de perfectionnement suite & une évolution des exigences du
poste (esprit qualité, intégration ou utilisation d’ une technol ogie nouvelle,
nouvelle organisation du travail ...etc.).

Pour JAQUES SOYER:«Cest a patir de l'anayse des
dysfonctionnements ou d’ une recherche d’amélioration des unités de
travail que s opére e recueil des besoins de formation de ce type »."

% La formation d’accompagnement : une action de formations peuvent

L)

étre en accompagnement de certains projets de I’ entreprise, il s agit de la
mise en ouvre d’'une charte d’ entreprise, des lancements d' un projet de
qualité et de larédisation d'un plan d amélioration avec |’ utilisation de

certaine ressources.

L)

% la formation spécialisé: il définit comme type de développement se
caractérisant par une concentration, une mobilisation et un renforcement
constant des ressources humaines d' une entreprise sur un seul domaine

afin d’ acquérir une seul position forte.

Ce type de formation a été utilise pour assurer la spécialisation de ses

travailleurs dans |les taches bien précis.

% La formation coaching: Jean-M Peretti définit le coaching a la lettre
A . Accompagnement individuel : assistance portée a un personne, a

*partir de besoins professionnels, pour développer ses compétences et les

1SOYER Jaque, « fonction formation », Ed d’ organisation, paris, p28-29
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mesuré en ceuvre, |’aider atrouver ses propres solutions et les appliquer,
cette assistance peut étre apportée par un membre de I’ entreprise ou par
un consultant externe (coach) *.

% I"auto-formation : est un terme qui concerne les compétences de la
formation tournée vers la prise en compte et le développement

I” autonomie des apprenants.

Ce type de formation pratiqué par le biais des cours de soir leur permettant
d’ avoir de nouveau diplédme, toute chose qui développe des compétences par
I’acquisition de nouvelle qualification et leur mise en ccuvre en métier
professionnelle.

% Laformation recyclage

C’est une formation par laquelle une personne met a jour ses compétences
dans une discipline, une technique ou un métier pour lui permettre de s adapter
aux progres industriels et scientifiques. Cette formation lui est nécessaire pour
continue d »exercer les taches de son poste actuel ou d’un autre plus approprié

ou plus intéressant qui pourrait &re occupé dans le futur.®

[1) processus delaformation :
1-plan deformation :

Le plan de formation présente |'ensemble des actions de formation,
individuelles et collectives, prévues pour les salaries de I’ organisation pendant
une période, généralement I’ année.

Chague action est définie par ces objectifs, sa durée, ses bénéficiaires, son

calendrier colts

1JEAN- M Peretti, touts DRH, Ed d’ organisation 1996-2001, p250

,ibid. http
3GUY Boterf, I'ingénierie et évolution de laformation, édition d’ organisation, Paris, 1999, P 78
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Les objectifs généraux auteur des quelles s articulera le plan de formation
étant définis pour finaliser un ensemble des actions permettant aux différentes
populations concernées d acquérir les connaissances et aptitudes nécessaires a

I’ évolution de I’ entreprise et aleur propre développement.*
On peut distinguer quatre grandes étapes :
2-Identification et analyses des besoins de formation : °
2-1 identification :
On peut classer les besoins en formation en deux catégories:

s Les besoins collectifs; qui sont identifient par les responsables de

formation au pré des cadres dirigeants et des managers opérationnel lors

d’ entretiens de recuell de besoins.

s Les besoins individuels; qui sont recenses par le manager lors des

entretiens d appréciation ou lors des entretiens professionnels, les
demandes de DIF exprimées directement par les collaborateurs font

égaement partie du besoin individuel.
2-11’ analyse des besoins de for mation®

Alain Meignant observe que «le besoin de formation est en réaité induit

par trois sources distinctes, dont il constitue la synthese orientée vers |’ action.

Ces sources sont ce qui découle des projets de |’ entreprise (nouveau produit,
nouvelle organisation, gains de productivité etc....) ce qui découle des attentes
conscientes des individus.et ce qui découle du niveau réel de ceux-ci face au
manque a combler, on se situe donc simultanément dans trois registres distincts
celui de lalogique de I’ organisation, celui de la motivation individuelle et celui

de lapédagogie.

1 JEAN Pierre citeau, op cit, p 107

2ANNICK Cohen-Haegel, toute la formation ressources humaines, ™ Ed Dunod, 2010, p279
3 JEAN Marie Peretti, op cit
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Les entreprises utilisent des méthodes centrées sur |’une ou I'autre des ces

origines.
3-Elaboration d’un plan delaformation :*

Apres laphase del'analyse des besoins de la décision, il Sagit de traduire
dans le plan de formation des travaux réalises par les responsables de la
formation, il faut donc montrer, le plan de la formation qu'est selon
Gastetter « une série d’ activités organises, unifiées par le plan d’ensemble qui
ont pour objet de réaliser des objectifs spécifiques en accord avec les politiques
établies et les budgets de formation ».

Elaborer le plan de formation de I’ entreprise est une opération complexe qui

nécessite le respect de nombreuses étapes clés,
Deux axe principal aux doivent guider cetravail :
% Lacohérence avec lastratégie de I’ entreprise
% Lesexigencesdelaloi sur laformation professionnelle.
4-|’ évaluation des effets de formation : %’

Apres la rédisation d'un plan de formation une autre étape a suivre pour
évauer la formation qui une éape clé de processus de la formation, le plan de
formation étant stabilisé, il convient de gérer les différentes actions de formation
programmeées, d’ assurer leur suivi et de les évaluer. Cela avec plusieurs niveaux

et en plusieurs temps.

2-1 I’évaluation a chaud : il s'agit de vé&ifier que les bénéficiaires de |’ action
de formation possedent en cours ou au terme du stage les acquis que la
formation est censée leur apporter, c’'est I’occasion aussi de recueillir le

sentiment des stagiaires sur le continu et sur le déroulement de laformation.

libid, JEAN Marie
2 Jean-Pierre citeau, gestion des ressources humaines ,4 Ed, Armand colin, p122-123
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2-2 |’ évaluation différée: c'est de vé&ifier que les salaries formés sont capables
de transférer leurs acquis dans leurs situation de travail respectives et donc
gu’ils possedent bien les compétences professionnelles pour lesquellesils ont été
préparés. Avec |’identification des éléments et mesurer avec |’observation

directe des comportements au travail pour analyser des résultats de formation.

2-3 |I’évaluation globale: c'est de mesurer |e véritable de la formation «retour
sur I'investissement » les gestionnaires de la formation sont comptables des
budgets engagé par |’ entreprise .il y’a deux types d'indicateur peuvent aider a

apprécier |’ efficacité de laformation.

% Indicateurs de performance: qui témoignent de la participation de la
formation au développement de I’ activité de I’ entreprise (valeur ajutée,

gains de productivité, chiffre d’ affaire....... ).
% Indicateurs de progres qui soulignent certaines améliorations des
conditions géné&rales de l'activité de I'entreprise (diminution de

|’ absentéisme, amélioration de laqualité.....).
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Chapitrelll- les approchesthéoriques de la formation :

% Lathéorie du capital humain

1-1'Histoire du concept :

Concept de « capital humain » est dével oppé pour la premiere fois en 1961,
par |’ économiste américain Schultze Théodore qui I’ exprime en ces
termes : « Alors qu’il apparait évident que les individus acquierent des savoir-
faire et dessavoirs utiles, il n’est passi évident que ces savoir-faire et savoirs
constituent une forme de capital [et] que ce capita soit pour une part
substantielle le produit d’ un investissement délibéré. » A partir de 1965, Gray
Becker approfondit le concept et le vulgarise, obtenant en 1992 Le prix Nobel
économie pour son développement de la théorie du capital humain. Des
chercheurs en gestion comme Flamholtz et Lacey, dés 1980, ou plus tard Lepak

et Snell contribuent alors ala diffusion de lathéorie et a son utilisation pratique.
1-2 Définition

Recouvre |’ ensemble de des connaissances, qualification, compétences et
caractéristiques individuelles qui facilitent la création du bien étre personnel,
Social et économique.

1-3investir dansle capital humain :

Qui dit capital, dit investissement, avec ce nouveau concept de capital humain,
S ouvre toute une gamme d’ investissement auteur des axes majeurs de
I’ éducation et de lasanté, |’ investissement en capital humain consiste donc dans
I”’ensemble des dépenses effectues dans le sens, ces dépenses sont estimées en

deux temps;

! http://fr.wikipedia.org/wiki/Capital_humain ,le 26 avril 2013 & 14 h48
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On ad’une part les colts directe (frais scolarité, de médecine......... etc.)Et
d’ autre part les colts d’ opportunité ces derniéres résident dans I’ arbitrage des
Individus dans leur gestion du capital humain dans tout les cas, on espere un

retour d’ investissement.
Deux fagons pour comprendre la théorie du capital humain ;

Ou bien on assimiléI'individu a son capital humain, ce qui a pour conséquence
de I’ objectiver et de le traiter concretement comme un bien nécessitant une
gestion, comme tout autre bien, ou bien on considere I’ individu comme son
propre investisseur, ce qui revient ale percevoir comme acteur a part entiere sur
le marché du travail, un acteur ayant d’ autant plus de poids qu’il apporte lui-
méme son capital, |’ analyse démontre que lalogiquement, la lerversion est la

plus revendiquée.
1-4L a vision des auteursversle concept capital humain

Lathéorie du capital humain a effet contribué a expliqué la croissance
eéconomie et laformation des rémunérations individuelles .elle suppose nous le
verrons que les individus peuvent améliorer leur productivité par les actes
volontaires d'investissement dans I’ éducation ou laformation, les écarts de
revenus du travail traduisent alorsle fait que lesindividus ne font pas (pour des
raisons divers sur lesquelles nous reviendrons) les mémes investissements en

formation par exemple.

Pour celaen trouvent Adam Smith et la plupart des économistes
reconnaissent que les compétences de lamain d ceuvre d’ un pays représentent
un de ses atouts concurrentielles les plus importants, les origines de la théorie
moderne du capital humain remontent toutefois aux années 60, alors que
Théodor e, puis Gary Becker, proposaient leurs analyses théoriques et

empiriques des liens entre |’ investissement en capital humain et la rémunération.
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A une époque plus récente, deux courants de recherche ont ravivé l’ intérét

envers ces questions.

D’une part, suivant les nouvelles théories de la croissance économique, au
guelles sont associes les noms de Rémer, Barro et L ucas, le capital est un
facteur déterminer de la croissance économique, et d’ autre part, il se dégage
aujourd’ hui un consensus interdisciplinaire de plus en plus large quant au role
critique que jouent les premiers années de I’ enfance dans laformation d’ adultes

productifs et bien adaptes.

Rober Solow dans les années 50 permettent de d’ adopter des réponses plus
fine, et d’ expliquer lesrelations entre les divers facteurs de croissance, par
exemple entre le travail et le capital physique ,Al’ origine ,ces modelés

N’ accordaient pas une grande importance al’impact de niveau d' éducation ou
de laqualité du travail sur la croissance économique, mais les choses en peu a
peu changé et depuis le début des années 60, on s accord de plus en plus sur le
réle crucial , que lesindividus jouent dans la croissance économique en raison
de leurstalent , de leur connaissance, et leur compétence , autrement dit du

capital humain ?

< lathéoriedelarationalitélimitée

Larationalité limitée (bounded rationality) désigne une hypothese sur la
rationalité des acteurs économiques qui consiste a considérer qu'ils disposent
d'une quantité d'information et de capacités cognitives limitées ne leur
permettant pas d'optimiser leurs choix. Cette hypothése prend a contrepied
I'hypothese de rationalité classique des acteurs économique qui sont eux censés
pouvoir établir de maniére claire et immédiate leurs préférences. Par exemple,

avec une rationalité de type classique, un acteur est en mesure de déterminer

2 Kedley Brian, Le capital humain, Ed OCDE, organisation de corporation 2007page29
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parmi tous les choix possibles qu'il préfereratel choix, alors qu'avec une
rationalité limitée, un acteur sarréteralorsgu'il estimera son choix satisfai sant

compte tenu du temps et de I'information dont il dispose pour le réaliser.

Le concept de rationalité limitée a été forgé par Herbert Simon
dans Administrative Behavioriste (1947). Cette nouvelle hypothése de
rationalité a permis de renouvel er la maniére dont |es économistes ont analyse la
décision en réntroduisant notamment la notion de contrainte temporelle et de
contrainte cognitive. Herbert Simon afondé son concept sur lacritique dela
théorie économique de I'époque, qui avec ses criteres trop abstraits, empéchait
de comprendre la rationalité de certaines décisions. Ces décisions pouvaient
apparaitre, al'examen, absurdes aors qu'elles correspondaient a une situation de
choix sous contrainte. Pour comprendre la maniere dont Herbert Simon redéfinit

larationalité classique, il est possible d'éablir e tableau suivant.®

Rationalité classique Rationalité limitée
Accesillimitéal’information | Accéslimitéal’information
Capacite cognitive Capacité cognitive de

d’ optimisation satisfaction

Vision claire des préférences | Vision floue des préférences

Tableau N1

Danslavision d’' Herbert Simon, réalise une analyse de la décision dans | e but
de renforcer la conformité des comportements individuel s aux normes des
décideurs. Dans une optigue classique, I'environnement n'agit pas comme une
contrainte sur larationalité des acteurs : c'est une rationalité omnisciente et
omnipotente. Dans I'optique de Simon, larationalité doit sapprécier en fonction

des objectifs d'une organisation. L'organisation constitue un environnement pour

* Nicolas Rouillot 416:26
Catégories sociol ogie des organisations, théorie des organi sations, économie d'entreprise, économie
des organisations
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I'individu qui cadre son choix. Elle exerce deux types d'influence que sa
décision :
> une influence externe : ce sont les stimuli envoyés par |'organi sation pour
influencer I'individu, essentiellement I'autorité et la communication.
e L'autorité permet de prévoir quels seront les comportements
adoptés par autrui.
e Lacommunication permet de transmettre un cadre al'éaboration
de ladécision.
> l'influenceinterne : c'est le caractére psychologique des individus qui
détermine laréponse aux stimuli, qui est déterminé par un

critére d'efficience et d'identification aux objectifs de I'organisation.

e Lecritéredefficience désigne les informations dont une personne
dispose sur I'efficience d'une mesure prise pour atteindre un

résultat donné.

e Lephénomene didentification constitue le degré didentification
d'une personne aux objectifs de I'organisation (ce phénomeéne
incite la personne a suivre les objectifs importants, maisil peut
auss aboutir a des situations contre-productives lorsgu'une
personne ne suit plus que les objectifs importants et délaisse les

objectifs secondaires).

L esmodélesderationalité absolue/limitée

Le principal modéle sinscrivant dans le cadre des théories de la décision est
celui de larationalité absolue/limitée de H.A Simon.

On entend par rationalité, une situation de choix dans laguelle |'acteur

rationnel en face de plusieurs branches d'alternatives va choisir celle qu'il croit

¢



Chapitre III les approches théoriques de la formation

aboutir au meilleur résultat global. Cette vision de larationalité, qui correspond

a celle de I'hnomoeconomicus), sarticule autour de cing points :

1. Identification d'un probléme nécessitant une solution.

2. Etablissement de laliste de toutes | es solutions possibles.

3. Détermination de toues les conséquences de toutes les solutions
envisagees. Afin de sélectionner la solution optimale, il est
nécessaire d'avoir une représentation optimale, il est nécessaire
d'avoir une représentation complete de chacune des solutions, et
notamment de leur répercussion.

4. Evauation comparative des solutions.

5. Choix de la solution la plus avantageuse qui maximise la
satisfaction des objectifs.

Pour H.A Simon, larationalité ne peut étre absolue, et est de ce fait limitée par

trois séries de facteurs :

» L'information disponible:

e Ledécideur ne peut connaitre parfaitement toutes les informations
pour choisir de maniére optimale et rationnelle du fait que, d'une
part, I'information n'est pas toujours disponible et est trop colteuse
et, d'autre part, le décideur ne peut appréhender toutes les
dimensions d'un probléme complexe.

> Les capacités de décideur :

e Une prise de décision dite « rationnelle » ne peut se réaliser dans la
pratique comptes tenus des limites physiques (fatigue, stress....) et
intellectuels des individus.

» Lesmotivations du décideur :
e L'idée principale étant de dire que la qualité des décisions varie

d'une personne al'autre suivant les motivations de chacun .On
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entend par motivations de décideur, ses valeurs et ses buts
personnels. En effet, les valeurs personnelles d'une une
personnelles d'un décideur jouent un réle clé lors de la prise de
décisions. Elles déterminent ce gu'il juge approprié ou non et
influent sur son comportement. Ainsi, prenant |I'exemple d'un
gestionnaire qui lorsgue son objectif est de réaliser des bénéfices
se préoccupe avant tout de rendement, de productivité, et de
rentabilité. Par ailleurs, sil assume ses responsabilités sociales et
vise |'avenement d'une société sans pollution, il pourrait décider de
sacrifier une part de la rentabilité de son entreprise en acquérant du

matériel destiné a conserver I'environnement.

Selon H.Simon, du fait de sarationaité, I'individu ne va donc pas chercher la
solution « optimale » (qui consiste a maximiser e rapport colt-bénéfice de son
comportement) mais plutt adopter un comportement qui lui assure un niveau
minimum de satisfaction « séquentielle ». Dés qu'il sent avoir trouvé une
solution qui satisfait au mieux son critere, il I'adoptera sans rechercher a aller

plus loin dans son processus de sélection.
. lescompétences::
Définition :
Compétence est I’ensemble des savoir, savoir faire et savoir étre spécifique
par lapratique al’individu (ou un groupe) valides par la pratique

professionnelle et |a performance obtenue. On peut donc parler de compétence

technique et relationnelle.
L estypes de compétence::

Il a apparait bien que |’ usage de la notion de compétence, témoigne de

changement significatifs dans les politique comme dans | es pratiques.
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Mais ces changements et |es intentions qui inspirent sont loin d’ étre
identiques. Les compétences est sollicité dans un champ d’intervention varies et

les objectifs différents, on distingue essentiellement trois types de compétences :

1-Compétence individud :

Constitue le niveau auquel on appréhende, généralement laréalité du
management des compétences, elle renvoi au couple individuel-situation de

travail et donne lieu a des nombreuses pratiques de GRH.
2- compétence collectif :

Définie par DEJOUX, comme un agrégat entre les compétences que possedent
les individus augmentées d’ un effet, groupe provenant de la dynamique

collective des acteurs.
3-compétence organisationnelle :

Est appréhendée au niveau globa d’ une organisation, elle correspond a ce que
I’ entreprise sait faire, par opposition a ce gu’ elle possede, dans la théorie des
ressources humaines (les compétences organisationnelle sont supposées fonder

la stratégie de I’ entreprise.
L es modalités de développements des compétences :

L es psychologues dans leurs essaies de description et de modélisation de
compétences et de leurs dével oppement, ils inspirent des notions et des
approches propres de leur discipline mais, la psychologie n’ étant pas unique,
plusieurs conceptions émergent parmi lesquelles nous proposons de distinguer
celles qui relevent d’ un modél e principal ement descendant et celles qui relevent

d’un modél e ascendant.

» Lemodéeedescendant :
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Lévy Le Boyer psychologue qui propose cette définition : «les compétences
concernent lamise en ceuvre intégré d’ aptitude, de trait de personnalité et aussi

de connai ssance acquise, pour mener a bien une mission complexe (...) ».

A partir de cette définition, |e dével oppement des compétencesreléve d' un
processus de mobilisation des ressources de |a personne pour faire face aune
situation donnée. Ainsi, il y’'ades définitions autres que celle-ci qui ont le méme
sens, |’ ensembl e de ces derniers relevent d un modéle que nous qualifieront de

descendant ou (top-down) de compétence.

Nous pouvonsillustrer par ce modéle |les ressources sont constituées des traits
de personnalité. Les capacités cognitives, physiques et motrices, des
connaissances... et leurs disponibilités sont des conditions nécessaires au

développement des compétences.”

« En d’autre terme, souligne Levy Le Boyer ne peuvent pas se développer si

les aptitudes requises ne sont pas présentées ».

Ce modéle descendant met I’ accent sur les ressources et accorde peu
d’importances aux conditions de leurs mises en ceuvre .Dans ce modél e, se sont

les qualités individuelles qui sont essentielles.

Pour mieux comprendre |e processus du développement des compétences, il
faut aussi présenter le model e ascendant ou (boutton-up) qui démontre |’ effet de

|” action des ressources elles-mémes.

» Modéle Ascendant :

*HAJIAR Viollette, et autres, modéles et méthodologie d’ analyses des compétences, édition Octarés, Toulouse,
2004, p.74.
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Contrairement au model e précédent, ce modéle prend en considération
|’ action menée par le sujet et celui des conditions |aissées par la situation lors du

processus de I’ éaboration des compétences.

En conséquences, il y’ ades auteurs qui apprivoisent cette conception qui

voient que les compétences comme des connaissances acquises en situations.
Désfois sont méme des™ incorporés’ al’ action le souligne "Le plat”.

Ce modele ascendant privilege le rdle de |’ action et accorde une place
essentielle aux conditions situationnelles et organisationnelles qui convient au
développement des compétences comme " zarifian" ladit : « la compétence ne
peut se développer que si un espace réel est crée pour mettre a distances les
pratiques prescrites(...)».Contrairement au modele descendant, ces modéles
accordent peu d’ importance aux "qualités" individuelles qui sous entendent ces

compétences.

< Laprise en compte conjoint des deux modéles >:

Démontrer quel est le meilleur modele n’est pas notre but, car tous les deux
(modéeles) visent la compréhension de dével oppement des compétences, ains
de saisir le jeu dynamique qui unit la personne ala situation qu’il affronte.
Car lacompétence inclut les deux points : celui del’individu et ses
ressources et celui de latéche est ses contraintes. On déduit qu’il y’aune
interaction entre les deux modeles dont il faut préciser ce que chacun apporte

pour |’ autre.

L e modéele descendant: voit que les compétences se construisent par les
ressources et ladifférence entre l’individu et un autre ¢’ est en réalité une
différence de ressource qui est al’ origine de la différence individuelle dans|a

compétence.

> HAJJAR Viollette et autres, op. cit, p.77
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L es compétences dével oppées et dans les performances obtenues et cela dans

des conditions situationnel les bien déterminées.

L e modéele descendant : voit que les compétences se construisent a partir des
actions et que les conditions situationnelles et organisationnelles constituent la

différence individuelle identique.

De nos jours, beaucoup de conceptions adoptent les deux modeles
ascendant et descendant et les développer par 1a prise en compte conjointe de

ces deux modéles.

Mettre |’ un avec |’ autre nous permet de déduire que le dével oppement des
compétences sefait alafois avec les ressources individuelles a mobiliser, les
conditions situationnelles et organisationnelles qui convient a cette

modélisation, et voir la conséguence de cette mise en ceuvre sur la personne

|
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1-La description du lieu de I'enquéte

Notre enquéte s'est déroulée au sein de I'entreprise CEVITAL de
Bejaia, qui est une Société par Actions au capital privé de 68,760 milliards de
DA. Elle aétécréée en Ma 1998.Elle est implantée a |’ extréme —Estdu port de
Begaia.Elle est I’un des fleurons de I’ industrie agroalimentaire en Algérie qui
est constituée de plusieurs unités de production équipées de la derniere
technologie et poursuit son développement par divers projets en cours de
réalisation. Son expansion et son développement durant les 5 dernieres années,
font d’ elle un important pourvoyeur d’ emplois et de richesses.CEVITAL Food
est passe de 500salariés en 1999 a 3996 salariés en 2008.Ses activités situé a
Bejaia (Raffinerie Huile, Margarinerie, Silos portuaires, Raffinerie de sucre), a
El-KSEUR (production de jus de fruits COJEK), a Tizi-Ouzou exactement a
Agouni gueghrane (I'unité d eau minérale Lalla Khadija) .

2- L’ organisation générale des composantes et les missions des directions
2-1-Structure del’encadrement (Organigramme) :

L’ organigramme suivant donne une vue générale sur les différentes organes

constituant le complexe CEVITAL agrodimentaire

FigureOl : Représentant I’ organigramme du complexe agro-alimentaire

CEVITAI, voir les annexes
Sour ce : Document interne de CEVITAL.
2-2-Mission et services des composantes de la direction générale:

L’ organisation mise en place consiste en la mobilisation des Ressources
humaines matérielles et financiéres pour atteindre les objectifs demandés par le

groupe.

LaDirection générale est composeede:
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> Ladirection Marketing:

Pour atteindre les objectifs de I’ Entreprise, le Marketing CEVITAL pilote les
marques et les gammes de produits. Son principal levier est la connaissance
des consommateurs, leurs besoins, leurs usages, ains que laveille sur les
marchés internationaux et sur la concurrence. Les équipes marketing
produisent des recommandations d’innovation, de rénovation, d’ animation
publi-promotionnelle sur les marques et métiers CEVITAL. Ces
recommandations, validées, sont mises en ceuvre par des groupes de projets
pluridisciplinaires (Développement, Industriel, Approvisionnement,
Commercial, Finances) coordonnés par le Marketing, jusgu’ au lancement

proprement dit eta son évaluation.
» Ladirection desVentes & Commerciale:

Elleaen charge de commercialiser toutes les gammes des produits et le
dével oppement du Fichier clients de I’ entreprise, au moyen d'actions de
détection ou de promotion de projets a base de hautes technologies.

En relation directe avec la clientéle, elle possede des qualités relationnelles

pour susciter |'intérét des prospects.
» Ladirection Systeme d’infor mations:

e Elleassurelamise en place des moyens des technologies de
I'information nécessaires pour supporter et améliorer |'activité, la
stratégie et la performance de I'entreprise.

e Elledoit aing veiller alacohérence des moyens informatiques et de
communication mises ala disposition des utilisateurs, aleur mise a
niveau, a leur maitrise technique et aleur disponibilité et

opérationnalité permanente et en toute sécurité.
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e Elle définit, également, dans le cadre des plans pluriannuels les
évolutions nécessaires en fonction des objectifs de I'entreprise et des

nouvelles technologies.
» Ladirection des Finances et Comptabilité:

e Préparer et mettre ajour les budgets.
e Tenir lacomptabilité et préparer les états comptables et financiers selon
les normes.
e Pratiquer le controle de gestion.
e Fairelereforming périodique.
» Ladirection Industrielle:
e Chargédel'évolution industrielle des sites de production et définit,
avec ladirectiongénérale, les objectifs et le budget de chague site.
e Anayse les dysfonctionnements sur chagque site (équipements,
organisation...) et recherche les solutions techniques ou humaines
pour améliorer en permanence la productivité, la qualité des
produits et des conditions de travail.
e Anticipe lesbesoins en matériel et supervise leur achat (étude
technique, tarif, installation...).
e Est responsable de la politique environnement et sécurité

e Participe aux études de faisabilité des nouveaux produits.
» Ladirection des Ressources Humaines:

e Définit et propose aladirection générale les principes de Gestion
ressources humaines en support avec les objectifs du business et en
ligne avec la politique RH groupe.

e Assure un support administratif de qualité al’ ensemble du
personnel de CEVITAL Food.

e Pilotelesactivités du socidl.
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e Assisteladirection générale ains que tous les managers sur tous les
aspects de gestion ressources humaines, établitet maitrise les
procédures.

e Assure le recrutement.

e Chargé delagestion des carriéres, identifie les besoins en mobilité.

e Gestion de la performance et des rémunérations.

e Formation du personnel.

e Assisteladirection générale et les managers dans les actions
disciplinaires.

e Participe avec ladirection générale al’ élaboration de la politique de
communication afin de développer |’ adhésion du personnel aux

objectifs fixés par |’ organisation.
» Ladirection Approvisionnements:

Dans |le cadre de |a stratégie globale d’ approvisionnement et des budgets
alloués (investissement et fonctionnement), elle met en place les mécanismes
permettant de satisfaire les besoins matiere et services dans les meilleurs délais,
avec lamelilleure qualité et au moindre colt afin de permettre laréalisation des

objectifs de production et de vente.
» ladirection Logistique:

e Expédieles produits finis (sucre, huile, margarine, Eau minérale,
...), Qui consiste a charger les camions alivrer aux clients sur site et
des dépots
Logistique.

e Assure et gere letransport de tous les produits finis, que ce soit en
moyens propres (camions de CEVITAL), affrétés ou moyens de

transport des clients.

.



Chapitre VI : Présentation de l'entreprise

e Leservicetransport assure aussi |’ alimentation des différentes
unités de production en quel ques matiéres premieéres.

e Intrants et packaging et le transport pour certaines filiales du groupe
(MFG, SAMHA, Direction Projets, NUMIDIS, ....).

e Geéreles stocks de produits finis dand es différents dépdts locaux

(Begjaia et environs) et Régionaux (Alger, Oran, Sétif, ...).
» Ladirection des Silos:

e Elle déchargeles matieres premieresvrac arrivées par navire ou
camions vers les points de stockage.

e Elle stocke dansles conditions optimales les matieres premiéres.

e Elle Expédie et transfere vers les différents utilisateurs de ces
produits dont I’ alimentation de raffinerie de sucre et les futures
unités de trituration.

e Elleentretient et maintient en état de services lesinstallations des

unitéssilos.
> Ladirection des Boissons:

e LePdle Boissons et plastiques comprend trois unités industrielles
situées en dehors du site de Bejaia.

e Unitée LALLA KHEDIDJA domiciliée a Agouni-gueghrane
(Wilayade T1ZI OUZOU) a pour vocation principale la production
d’ eau minérale et de boissons carbonatées a partir de la
célébresourcede LLK.

e Unité plastique, installée danslaméme localité, assurela
production des besoins en emballages pour les produits de
Margarine et les Huiles et aterme des palettes, des étiquettes etc.

e Unité COJEK, implantée danslazoneindustrielle d’ El KSEUR,
COJEK est une SPA filialede CEVITAL et qui apour vocation la
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transformation de fruits et [égumes frais en Jus, Nectars et
Conserves. Le groupe ambitionne d’ étre Leader dans cette activité

apres lamise en ceuvre d’ un important plan de développement.
» ladirection CorpsGras:

Le pole corps gras est constitué des unités de production suivantes :une
raffinerie d’ huile de 1800 T/J, un conditionnement d’ huile de 2200T/J, une
margarinerie de 600T/J qui sont toutes opérationnelles et une unité inter
estérification — Hydrogénation —pate chocol atiére —utilités actuel lement en
chantier & El kseur. Leursmission principale est de raffiner et de conditionner
différentes huiles végétales ainsi que la production de différents types de
margarines et beurre. Tous sesproduits sont destinés ala consommation d ou
leurspréoccupation est de satisfaire le marché local et celui del’ export

qualitativement et quantitativement.
> ladirection Pole Sucre:

Le pdle sucre est constitué de 04 unités de production : une raffinerie de
sucre solide 2000T/J, une raffinerie de sucre solide 3000T/J, une unité de sucre
liquide 600T/J, et une unité de conditionnement de sucre 2000 T/J qui seramise
en service en mars 2010.Savocation est de produire du sucre solide et liquide
dans le respect des normes de qualité, de la préservation du milieu naturel et de
la sécurité des personnes.ses produits sont destinés aux industriels et aux

particuliers et ce pour le marché local et al’ export.

» Ladirection QHSE:

e Met eenplace, maintient et améliore les différents systemes de
management et référentiels pour se conformer aux standards
Internationaux.

o Velille au respect des exigences reglementaires produits, environnement

et sécurité.

.
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e Garantit lasécurité de notre personnel et la pérennité de nos installations.
e Contrdle, assure la qualité de tous les produits de CEVITAL et réponse

aux exigences clients.
> Ladirection Energieet Utilités:

C’est laproduction et la distribution pour les différentes unités, avec en
prime une qualité propre a chague Processus : D’ environ 450 m3/h d’ eau (brute,
osmose, adoucie et ultra pure) ; de lavapeur Ultra haute pression 300T/H et
basse pression 500T/H. Del’ Electricité Haute Tension, Moyenne Tension et

Basse Tension, avec une capacité de 50MW. /
» Ladirection Maintenance et travaux neufs:

e Met en place et intégre de nouveaux équipements industriels et procédés.

e Planifie et assure laMaintenance pour |’ ensemble des installations.

e Gereet déploie avec le Directeur Industriel et les Directeurs de Pdles les
projets d'investissement relatifs aux lignes de production, batiments et
energie/utilité (depuis la définition du proces jusqu’ ala mise en route de
laligne ou del’atelier)

e Reédigeles cahiers des charges en interne.

e Négocie avec les fournisseurs et |es intervenants extérieurs.
3-Domaines d’ activitésde CEVITAL :
Le Complexe Agro-alimentaire est compose de plusieurs unités de production :

e HuilesVeégétales.

e Margarinerie et graisses veégétales.
e Sucreblanc.

e Sucreliquide.

e Silos portuaires.

.
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e Boissons.
3-1-Huiles Végétales:

Leshuilesdetable : elles sontconnues sous les appellations suivantes :

Fleurial™“$'100% tournesol sans cholestéral, riche en vitamine (A, D, E)

(Elio et Fridor) : ce sont des huiles 100% végétal es sans cholestérol,

contiennent delavitamine E

Elles sont issues essentiellement delagraine de tournesol, Soja et de Pame,
conditionnées dans des bouteilles de diverses contenances alant de (1 a5 litres),

apres qu’ elles aient subi plusieurs éapes de raffinage et d’ analyse.
= Capacité de production : 570 000 tonnes /an

=  Part du marché national : 70%

» EXxportations vers le Maghreb et |le moyen orient, en projet pour I’ Europe.

3-2- Margarinerie et graisses végétales :

-
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CEVITAL produit une gamme variée de margarine riche en vitamines A,D,E,

Certaines margarines sont destinées ala consommeation directe telle que M atina,

Rania, le beurregourmant et Fleurial, d autres sont spécialement produites

pour les besoins de la pétisserie moderne ou traditionnelle, al’ exemple de la
parisienne et MEDINA « SMEN » Capacité de production : 180.000 tonnes/an /

Notre part du marché national est de 30% sachant que nous exportons une partie

de cette production vers |’ Europe, le Maghreb et e Moyen-Orient.

3-3-SucreBlanc:

Il estissu du raffinage du sucre roux de canne riche en saccharose .Le sucre

raffiné estconditionné dans des sachets de 50K g et aussi commercialisé en

morceau dans des boites d’ 1kg.

CEVITAL produit aussi du sucre liquide pour les besoinsde I’ industrie

agroalimentaire et plus précisément pour les producteurs des boissons gazeuses.

Entrée en production 2°™ semestre 2009.

Capacité de production : 650 000 tonnes/an avec extension a 1 800 000
tonnes/an

Part du marché national : 85%

Exportations : 350 000 tonnes/an en 2009, CEVITAL FOOD prévoit
900 000 tonnes/an des 2010.

.
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3-4-Sucreliquide:

= Capacité de production : matiére seche : 219 000 tonnes/an.
» Exportations : 25 000 tonnes/an en prospection.

3-5-Silos Portuaires:

Existant :

= Lecomplexe CEVITAL Food dispose d’ une capacité maximale 182 000
tonnes et d’'un terminal de déchargement portuaire de 2000 T par heure.

= Un projet d extension est en cours de réalisation.

= Lacapacité de stockage actuelle est de 120 000T en 24 silos verticaux et
de50000 T en silo horizontal.

= Lacapacité de stockage Horizon au 1 er trimestre 2010 serade 200000 T

en 25 silos verticaux et de 200 000 T en 2 silos horizontaux.

3-6-Boissons:

.




Chapitre VI : Présentation de l'entreprise

Eau

minérale, Sodas Jus de fruits

» L’eau minérale LallaKhadijadepuis des siecles prend son origine dans
les monts enneigés a plus de 2300 metres du Djurdjura qui culminent .

= En sinfiltrant tres lentement atravers laroche, elle se charge
naturellement en minéraux essentiels alavie (Calcium53, Potassium
0.54, Magnésium 7, Sodium 5.5 Sulfate 7, Bicarbonate 162,....) tout en
restant d’ une |égéreté incomparable.

= L’eau minérale LallaKhadijapure et naturelle est directement captée ala
source au ceeur du massif montagneux du Djurdjura

= Lancement delagamme d’eau minérale « Lalla Khadija » et de boissons
gazeuses avec capacité de production de 3 000 000 bouteilles par jour.

= Réhabilitation de |’ unité de production de jus de fruits « EL KSEUR ».
2-Qualité de produits:

CEVITALFOOD donne une grande importance au contrdle de qualité de ses
produits. Cela s est traduit par I’ engagement de la direction dans le Processus de
certification | SO 22000 version 2005.

Toutes les unités de production disposent de laboratoires (micro biologie et

contréle de qualité) équipés d outils d’ analyse tres performants.

-
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3-Laclientée:

La satisfaction du client est ladevise del’ entreprise. Laraison de vivre de

I” entreprise est de vendre.
Les clients de I’ entreprise sont divers et variés:

e Représentants
e Grossistes
e [ndustriels

e Institutionnels et administrations

Ils sont pour la grande majorité des industriels de I’ agroalimentaire et des
distributeurs, ces derniers se chargent de I’ approvisionnement de tous les points

de vente ou gqu’ils soient.
4- Lesconcurrents:

Comme CEVITAL regroupe plusieurs unités de production alors elle porte une
forte concurrence avec des différents entreprisestel que: Ifri, Labelle, Afia,
Safia,Alma, Ramy, Rouiba ....

Les moyens qu’ elle utilise pour faire face a ca concurrence sont la qualité du
produit, I’ emballage de meilleurs qualité et aussi la publicité, ¢’ est pour cette

raison elle est |e leader dans le secteur agroalimentaire.
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Laformation au sien de CEVITAL :
1-Laplacedelaformation au sien de CEVITAL
1-lleréledela formation au ssen de CEVITAL

Laformation au sien de CEVITAL joue un role tres important dans
|’ objective :

I’ évaluation de I’ entreprise
développement des compétences
le perfectionnement, pour |a performance de I’ entreprise
ellejustifie ces dépense de laformation par un dossier Fnac, aussi elle
fait le retour sur I’investissement par exemple : le recrutement interne.

1-2 lestypesdeformation au sien de CEVITAL :
Il ya 3type de formation :

» Laformation diplomate : ¢’ est des formations a Lang durée, ¢’ est de
préparation d’ un dipldme par exemple master.

» Formation qualifiante : ¢’ est pour la qualification au poste supérieur dans
I” objectif de la promotion ou recrutement interne.

» Formation certifiant :

1-3lesformesde formation au sien de CEVITAL

1-formation intra entreprise :

Regroupe des agents de la méme entreprise, elle facilite |’ adaptation du
contenu, les renforcements des communications internes, la création d’ un
langage commun, comme des formations initial dans |’ objectif de la promotion.

2-formation inter entreprise:

Permet une confortation de culture d’ entreprise différente, des échanges
fructueux, elle est utilisée pour I’ encadrement et pour les formations techniques,

C’ est regroupement plusieurs entreprise organisé pour une action de formation
se forme des séminaires pour une durée de 20u trois jour.
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3-formation externe : fait appel aux organismes extérieurs, pour des formations
diplomates a Lang durée.

1-4 Lesobjectifsdelaformation au sein de CEVITAL :
-L’entreprise vise adonner al’individu une compétence professionnelle.

-Amélioration du climat social en donnant satisfaction au plus de demande

possible.

-le retour sur investissement pour le recrutement interne par laformation

-’ évaluation des compétences individuel pour une futur promotion interne.

2-1"identification du besoin de formation au ssen de CEVITAL :
2-1 Définition du besoin de formation au de CEVITAL.

Les besoins de laformation au sien de CEVITAL sont exprimés en termes

d’ objectif opératoire de formation.
Chercheles profils gqu’ ont besoin d’acquérir les compétences professionnelles.
2-3 lesméthodes d’identification des besoinsau sein de CEVITAL :

a) Ecart de compétence au poste : mesures individuelles ou collectives des
écarts entre compétences et |’ exigence de poste.
b) Lancer un nouveau projet /extension activités:

- Lancer un nouveau projet : les besoins de formation lies au

dével oppement stratégique du groupe

-  Extension des activités : les besoins de formation lancement de nouveau

produit.

=
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L e responsabl e de formation groupe transmet |e tableau de recensement
des besoins en formation avant lafin del’année afin d’ organisé des séances

du travall avec toute les responsables et |es managers.
2-4 1’ analyse des besoins de formation au sein de CEVITAL :

Une étape que chague responsabl e de structure doit préparer une liste de
ses besoins en formation pour la proposer au responsable de formation.

3-: leplan deformation au sein de CEVITAL :

3.1- I'importance de plan de formation au sein de CVITAL :

Le plan de formation chez CEVITAL indique le moment des ressources
financiéres allouées prévisionnelle al’ exécution du plan (c'est-a-dire les colts de
formation : inscription externes et les colts de formation internes) ,le cout
estimé des salaires des stagiaires(que I’ on peut calculer a partir de standard de
colt horaire par catégorie de personnd ), le versements fiscalisés
obligatoires(alternance, congé individuel de formation), les frais de déplacement
et de s§jour induits par les inscriptions a des formations en dehors de

I’ entreprise, le colt des équipements(salle, matériels) spécifiquement dédiésala
formation, et le cot de fonctionnement des services de formation interne. On
peut également compter, sous certaines conditions, I’ amorti ssement annuel

d’ investissements lourds d équipement pédagogique (locaux, matériels).
3.2-Elaboration et construction du plan de formation chez CEVITAL
a. Elaboration du plan deformation :

Une fois les besoins en formation révél és et transmis au responsable de

formation desfiliales, |e responsable du personnel :

&



Chapitre IV la formation au sein de CEVITAL

-Etablit le plan de prévisionnel de formation BU : analyse et
segmentation des besoins (métiers techniques et métiers
transversaux), budget de formation ; rédaction du plan de
formation interne ; validation directeur générale de formation et
transmission ala direction des ressources humaine avant la date
fixé.
- validation président directeur général et directeur géenéral et
directeur général filiales des plans métiers techniques ;
- validation du plan métiers transversaux par le DG P, DRH
groupe et DC groupe, En fin approbation du budget de

formation groupe par DG groupe
b. La construction du plan de formation :

L es chefs de services de chague unité se regroupent et dégagent par la suite un
plan de formation pour unité, ensuite le responsable de formation recoit
I’ ensemble des plans proposé par les différents unités et prépare un plan final

gu’il présente a son tour au DRH pour donner son avis(le valider et le refuser).
3.3- Lecahier descharges

L e cahier des charges de formation est |e document exprimant les besoins de
formation. Contient les éléments administratifs, pédagogiques, et
organisationnels pour permettre aux organismes de formation de formuler une

proposition en vue de d’ atteindre |es objectifs présentés |le demandeur.
L e cahier de charge est divisé en deux parties:

1%°parties: les dispositions générales

Action Intitulé dela formation

objectifs Décrire(en verbe d' action) les objectifs a atteindre alafin dela
formation.
Dans cette optique I’ objectif principal est de réduire les écarts de

&
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| performance.

Contextede

la formation

Position du probleme:

-description de laformation du métier, |’ évolution et les nouvelles
exigences

-le pourquoi de laformation

Mission

Citer les missions exactes qui vont étre menées
Dans tous les cas, deux volets doivent étre développés:
Voletl : élaboration de continus, outils et/ou instruments de travail

Volet2 : formation de laressource humaine

Champs

d’intervention

Décrire ce qui est attendu, par rapport aux niveaux suivants :
-au plan organisationnel

-au plan de dével oppement des compétences

Activités et Décrire les activités et |es taches qui doivent étre menées par les
tachesa interventions pour chague objectif arréter précédemment.
réaliser
Les | dentifier les personnesressour ces susceptibles de suivre
bénéficieres I’action (infor mation générales sur profile et les missions)
Evaluation Elaborer deux rapports d’ évaluation :
-Evaluation a chaud (évaluation de la satisfaction, évaluation des
connaissances) faite par I’ organisme formateur.
-Evauation afroid, faite par e chargé du suivi de lamise en ceuvre
de laformation
Période Indiquer lesdates d’intervention
Lieu: Indiquer leslieux de formation
Qualitédela - Qualifiante (attestation de participation, attestation de
formation qualification)

- Diplomate (dipléme)
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- L’organisme de formation doit proposer pour chacun
théme 03 intervention
- Chague intervenant doit avoir les références suivantes :
1- Compétences théorique académique avérées dans les
domaines ciblés.
2- Grande expérience pratigque en entreprise dans les
domaines ciblés par laformation
Collaboration | Désigner une personne de lafiliale pour le suivi delamise en

cuvre delaformation

2eme

partie: disposition techniques:

L’ élaboration du programme de formation est liée aux objectif arrétes. Chaque

programme de formation est divisé en deux chapitres :
1% chapitre: aspects généraux delaformation :

- Définition des domaines de formation

- Pour chague domaine de formation, identifier les modules qui seront
enseignés

- Pour chaque module de formation, éaborer une fiche technique.

- Lesfiche technique de chague théme de formation sont €l aborées selon

e modele suivant :

- I ntitulé du domaine

- Intitulé du module

- Objectifs a atteindre par les participants (objectifs pédagogiques)
- Plan du module

- Durée du module

- Méthodes et technigque d’ enseignements utilisées pour le monde
- Outils didactiques et pédagogiques utilisées pour le module

- Intervenant

:
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2°" chapitre: le continu (curriculum) de formation :

Ils sont élaborés selon |le modél e suivant

Intitulé du domaine

I ntitulé du module + volume horaires

Intitulé de compétence(s) a acquérir activités pédagogiques a dével opper pour cette compétence

L’ évaluation dela formation :
1.1- Lestypesd évaluation delaformation au sein de CEVITAL :

C’'est une technique qui permit I’amélioration de connaissance, du savoir
faire, de condition de travail, performance et motivation des salaries le
rendement ; et cette évaluation est utilisé en deux technique : évaluation a chaud,
directement aprés avoir fait laformation, et I’ évaluation a froid, aprées une durée
déterminé pour détecter I'impacte de cette formation regue. L’entreprise

CEVITAL utilisé comme suite:

a-Evaluation a chaud : I'évaluation aprés la formation, avec I’ensemble des
guestions par le responsable de sur |'effet et leurs avis de la formation recu,

apresil passe aune autre étape de |’ évaluation avec une fiche d’ évaluation.
b-Evaluation impacte formation (a froid) :

Le responsable hiérarchigue évaluer son personnelles apres une durée de 3
mois apres avoir effectué cette formation et au sein de I’entreprise CEVITAL
I’ évaluation afroid est effectué comme suite :

-Le commanditaire évalue:

|



Chapitre IV la formation au sein de CEVITAL

» L’impacte de la formation sur les performances de |’ agent dans son post
de travail.

» L’'impacte de formation sur le rendement de I'entreprise (qualitative,
guantitative).

= Le bénéficier de laformation réalise une auto-évaluation sur |I’impacte de

|aformation.

Et les résultats peuvent étre positifs ou négatif, comme un probleme dans le
processus, organisation, formation, contenus dans la formation, ou les
participations a cette formation; dans le but de répondre aux besoins de
I”entreprise et aux attentes et aspirations des salariés dans | exécution de leurs

taches de travail.
1.2-la qualité delaformation :

La qualité de formation au sein de CEVITAL est I’ efficacité des actions de

formation professionnelle qui est pour deux arguments :

-Les responsables de formation doivent trouver une réponse a chague
différents probléme posés par |’atomisation de I’ offre privé et publique
de formation.

-Ils doivent s efforcer de rationnaliser leur démarche formation a fin de
réaliser | évolution pertinente des compétences au moindre cout.

-Faire en sorte d’ exiger une véritable relation « client-fournisseur »
1.3-Lesuivi delaformation au sein de CEVITAL :
Qu’est ce quelesuivi delaformation chez CEVITAL ?

Le suivi c'est : |I’ensemble des démarches entreprises a |’'issue de la formation

dans le but d’améiorer son efficacité.

L estroisobjectifsdu processus du suivi :

2
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-Capitaliser les connai ssances
-Appliquer les connaissances

-Généraliser les connaissances

La mise en place de la démarche de suivi chez CEVITAL est indispensable pour

évaluer letransfert des acquis sur leterrain
1.4-Améliorer la qualité delaformation pour plus de compétences :
L’amélioration de qualité peut étre synthétisée en trois points clés CEVITAL :

1. lasuppression desbarriéresala participation alaformation : pour I’ entreprise
(réduction des couts élevés, contribution a des attitudes positives al’ égard
de laformation professionnelle, réduction des risques de « braconnage »,
réduction des absences pendant les formations, ains que pour les
employés (réduction des attitudes négatives a I’égard des formations,
création d’ appuis, réduction des risques d’ échec)

2. L’amédioration des offres de formation : vie le développement de méthodes et
de programmes de formation nouveaux ou améliorés, congus sur mesure
en fonction des spécificités de la situation de la situation de formation et
des besoins en formation des entreprises (qualité de la méthode et du
contenu, caractére opportun de la formation, durée de la formation, lien
entre les compétences existantes, les besoins et les contenus, flexibilité
afin de rependre a différents besoins, limitation des couts, adaptation a
|" apprentissage sur le lieu de travail ou lien avec cet apprentissage,
utilisation de systémes d’ appui au sein de CEVITAL, comme par exemple
le ménagement, les formateursinternes, les TIC)

3. L’améioration des systémes d’appui aux formations: (Organisation au niveau
sectorigl et/ou professionnel, convention collectives, coopération entre les
partenaires sociaux, imposition, financement, droits individuels des

employés, transparence du marché de la formation, communication,

-
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réalisation d'analyses des besoins ou d'identification des compétences
dans différentes secteurs d'activité ou pour des catégories d emploi
specifique).
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3-Analyse et interprétation desrésultats:
Caractéristiquesdel’ échantillon :

L’identification de la population d enquéte, signifie la présentation des
caractéristiques, ou la description de cette population, cela a travers les
I"identification de ces variables qui nous permet d'avoir le maximum

d’informations afin de vérifier nos hypotheses.

Tableau N° 01 : répartition desenquétés selon le sexe

Sexe Effectifs | pour centage
Masculin | 52 94,54%
Féminin | 03 7.41 %
Total 95 100 %

Selon le tableau N°1, notre population d' éude est de 55 individus, qui
représentent |a catégorie socioprofessionnelle, dans laquelle le sexe masculin
est letaux le plus élevé de 94,54% de la population, par contre le sexe féminin

ne représente que le pourcentage 7.14% dans |’ échantillon total.

Dans cet écart, la population étudie peut étre juge comme étant une
population masculine dans I’ entreprise CEVITAL, celaest due ala nature des

taches exerces. La plus part des femmes exerce des postes administrative.

Tableau N°2: répartition des enquétés selon |I’age

Age effectifs Pour centage
26-30 17 30,90%
31-36 18 32,72%
37-41 12 21,81%
42-47 07 12,72%
48et plus |1 2,38%

Total 55 100%
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D’ apreés ce tableau, on constate que la catégorie d’ age la plus dominante est
situe dans la catégorie de 31-36ans avec un pourcentage de 32,72%, par apport
alacatégorie de 48 ans e plus, qui représentent le pourcentage le plus faible de

2.38%sur la population mére.

A travers les données effectue, |a population étudie peut étre jugé comme
étant une population jeune cela du a la nature des taches exercer et le type de
formation et leur objectif .par exemple le bénéfice de la formation al’ éranger il
Se peut étre pour les jeune qui ont des potentialités de se développer par rapport

acelui qui sont plus agée.

Tableau N°3 : Répartition del’échantillon selon le niveau d’instruction

Niveau Effectifs | Pourcentage
d’instruction

Secondaire 05 11,90%
Universitaire| 48 87,27%
Autres 01 2,38%

Total 55 100%

A travers notre éude on a constaté que la majorité des enquétés ont un
niveau universitaire de 87,27 % par apport a la catégorie secondaire qui
représentent le pourcentage de 11.90 %et celle de catégorie autre qui ne

représentent que un pourcentage de 2.38%.

Cela s explique que I’entreprise CEVITAL atravers ces salaries ont tous un

niveau d’instruction.

Le bénéfice de la formation avec le niveau d'instruction plus élevé par

exemple les formations diplomate pour les salaries qui ont besoin de suivi leur
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formation a I’extérieure pour continuer les éudes qui répond au besoin de

|’ entreprise.

Tableau N°4 : répartition des enquétés selon |I’année d’embauche

Année Effectifs Pour centage
d’embauche

1999-2001 07 12.72%
2002-2004 11 20%
2005-2007 12 21,81%
2008-2011 22 40%

2012-¢t plus 03 5,45.14%
Total 55 100%

On remarque de ce tableau que I’année de 2008-2011 un taux plus éeveé avec
un pourcentage de 40%, par apport a la catégorie de 2005-2007 qui présentent

un pourcentage de 12%.sur |’ échantillon prélevé.

On déduit que cette période a du d embaucher un taux plus élevé selon les

besoins et la stratégie de |’ entreprise.

Letableau N°5: répartition des enquétés selon I’ expérience professionnelle

Expérience Effectif | Pourcentage
professionnelle

Endehorsde |04 7,27%
CEVITAL

Au sien de 16 29 ,09%
CEVITAL

L es deux 35 63,63%
Total 55 100%
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D’ apres lesrésultats de ce tableau, on constate que un taux de |’ échantillon
plus élevé avec un pourcentage 63.63%, qui représentent 1a moitie des
enquétés gu’' ont des expériences au sien et en dehors de CEVITAL par apport
al’ échantillon qui représentent un taux plus faible avec 16% sur |’ échantillon de

la popul ation mere.

Cela explique que I’entreprise CEVITAL, se base sur la population qui a des

expériences pour la qualification des taches.

Tableau N°06: répartition des enquétés selon la

catégorie socioprofessionnelle

Catégorie socioprofessionnelle effectifs | Pourcentage

Cadre 20 36,36
Agent de maitrise 21 38,18
Agent d’exécution 14 25,45

Total 55 100%

Les résultats de tableau, nous permet de constater que 38,18%sont des agents
de maitrise par apport a la catégorie des agents d’ exécution qui représentent un
echantillon trés faible par apport aux deux catégories qui représentent un
pourcentage de25, 45%. Cela du a la réponse de questionnaire ainsi la
distribution.

Tableau N°07 : répartition del’ échantillon selon le bénéfice de la for mation

&
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Lebénéficedelaformation | Effectifs Pour centage
Oui 48 87,27%

Non 04 1,271%
Sansréponse 03 5,45%

Total 95 100%

D’apres les résultats de ce tableau, on constate que un taux plus élevé avec
un pourcentage de 87,27% on bénéficie une formation au sien d entreprise
CEVITAL par apport au pourcentage de 7,27% qui ont pas bénéficie une

formation dans |’ entreprise.

On déduit que dans I’ entreprise CEVITAL donne une grande importance a
la formation de ses salaries avec le développement des compétences et
I’amélioration des connaissances pour la performance avec I’ objectif de

chague type de formation pour |’ exigence de chaque poste.

CEVITAL est volontaire a faire bénéficier son personnel dun recyclage
permanant et continu, d’ un autre coté elle dispose d' un budget important destiné
aux actions de formation. De méme, elle pratique la GPEC « Gestion
prévisionnelle des emploi et des compétences », dont le pilier principa est le

« plan formation ».

Tableau N°08 : répartition des enquétés selon la durée de la for mation
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Ladurée Effectifs | Pour centage
1h-24 02 3,63%
Unejournée a 5jour 46 83,63%

Une Semaine atroissemaines | 03 5,45%
amoinset plus 02 3,63%
Sansréponse 02 3,63%

Total 55 100%

D’aprés les données statistiques de ce tableau on remarque que le
pourcentage de |’ échantillon 83,63% bénéficie des formations d’une durée des
jours par apport au pourcentage 3,63% qui bénéficie des formations a durée de

semaine sur la population de I’ échantillon.

On déduit que dans I’ entreprise offre une formation aux salaries d’une court
durée, cela expliqué atype de formation bénéficie et I’ objectif de I’ entreprise et

|’ exigence de poste occupé.

On trouve que les formations a court durée a un objectif de perfectionnement

comme la formation d’ adaptation des nouveaux recrutés.

Tableau NO9 : larépartition des enquétes selon lelieu deformation
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Lieu Effectifs | Pourcentage
Eninter 30 54,54%
Enintra 15 27,27%

A |’ étranger 03 5,45%
Lestrois 03 5,45%

Sans réponse 04 7,27%

Tota 55 100%

D’ apres les résultats statistique de ce tableau, on constate que un taux plus
élevé avec un pourcentage 54.54%pour laformation qui faite en inter-
entreprise par apport au pourcentage de 5,45 qui est un taux faible pour les

formations faite al’ éranger.

On déduit gue la majorité de nos enquété on bénéficié les formations en
interne celas expliqué al’ objectif del’ entreprise et e rdle de chague type de
formation, on trouve que les formations en interne entreprise se base beaucoup

plus pour les salaries et leurs développements dont I’ objectif de I’ entreprise.

Tableau N10: larépartition des enquétés selon le type de for mation
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Type Effectifs | Pour centage
Formation de 21 38,18%
perfectionnement

Formation spécialisé 14 25,45%
Formation recyclage 05 9,09%
Lestrois 11 20%
Sansréponse 04 7,27%

Total 55 100%

Selon les résultats statistiques de ce tableau, on constate que le pourcentage
de I’échantillon est plus élevé pour la formation de perfectionnement avec le
taux de |’ échantillon 38,18%, par apport pourcentage de 9,09% qui représente

la formation de recyclage.

On a déduit que I'objectif de la formation au sien de CEVITAL est le
perfectionnement puisque C’ est une entreprise industrielle agroalimentaire.
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L’analyse de la premiere hypothese :
« La formation professionnelle continue permet uneintégration et
adaptation positive des catégories socioprofessionnelles avec le

changement technique et économique dans le milieu du travail ».

Letableau N°11: corrélation entrel’ expérience et I'année d’embauche

Expérience En sien En dehorsles | Total
d'entreprise | et au Sien de
deCEVITAL |CEVITAL

année E % E % E %

1999-2001 02 28,57 |05 71,42 | 07 100

2002-2004 05 45,45 | 06 95454 |11 100

2005-2008 02 16,66 |10 83,33 |12 100

2009-2012 05 20,83 |19 7916 |24 100

2013 a nos 01 100 00 00 01 100

jours

Total 15 42,30 |40 57,69 |55 100

D’ apres les données statistiques de ce tableau, nous observons que la moitie de
nos enquétés ont des expériences au sien et en dehors de CEVITAL avec un taux
67,69% et qui ont des expériences au sien de CEVITAL seulement avec un

pourcentage de 42,30% de la population mére.
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On remarque |'année 2005-2008 gui ont des expériences avec un
pourcentage de 83.33% au sien de CEVITAL et en dehors par apport aux autres
années, sui a ceux qui ont des expériences au sien de CEVITAL seulement avec

un pourcentage 45,45% dans année 2002-2004.

Cela s'expliqgue que I'entreprise CEVITAL recrute les salaries avec les
expériences acquise avant d étre recruté, cela veux dire que elle donne une
grande importance a I’ expérience et aussi le poste occupé pour |’ adaptation au

poste.

Tableau N°12: la corrélation entrel’année d’ expérience et la promotion

Promotion

Année Oui Non Total
d’expérience = % = % = %
1-5 06 28,57 |15 7142 |21 100
6-10 10 62,5 06 37,5 16 100
11-15 12 85,71 |02 1428 |14 100
16et plus 03 |75 01 |25 04 |100
Total 31 62,94 |23 37,05 |55 100

L’analyse de ce tableau montre |’existence d' une corrélation étroite entre
I’ expérience et la promotion. En effet, 62,94 % ont des promotions a CEVITAL
suite a la maitrise des taches. Ils sont & 85,71% a ce qui ‘ont des expériences de
11-15ans a dire qu'ils sont motiveé par la formation suite a I’amélioration de

|” exécution de taches.
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Ceci démontre que la maitrise des taches du poste et |’augmentation des
aptitudes et des expériences influe sur la motivation des salariés qui la abouti
des promotions. L’explication qui me semble la plus réaliste est que la maitrise
des taches augmente le sentiment satisfaction d’ou un impact direct sur les

salaries.

Ceci se véifie par une grande stabilité au sein de CEVITAL. Il est facile de
comprendre une telle expérience améliore les compétences des salaries par la
formation, |'entreprise CEVITAL, garantit les formations a I’ensemble du
personnel, elle offre des bonnes perspectives de carriere et offre des conditions

de travail et de rémunération intéressantes.

Tableau N°13: corréation entre expérience et le combien de poste occupé

Poste occupé

Un deux Et plus Total

Expérience |[E | % E | % E % E %

01-05 10 | 52,6325 | 26,3104 |21,05|19 100
06-10 03 27,2705 |4545|03 |27,27|11 100
11-15 04 | 25 02 125 |10 |625 |16 100

16 et plus 02 122,22 |03 | 33,33|04 |44,44|08 100

Total 19 (31,7815 | 29,3921 |38,81|55 |100

D’ apres les donnés statistiques de ce tableau, nous observons que la moitie de

nos enquétes ont exercé plus de deux poste avec le pourcentage 38,81%, et ce
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gui ont exercé un seul poste avec un pourcentage de 32.60%et ce qui ont exercé

deux poste représentent 29.39% |a population mere.

On remarque que 62,5%, ce qui ont exercé plus de deux poste sont des
salaries qui ont des expériences entre 11 et 15ans, et on remargue aussi que un
pourcentage 52.63 pour ce qui ont exercé un seul poste pour ce qui ont

expériences de 1-5ans sur la population mere.

On déduit que I’entreprise CEVITAL donne une grande importance a ses
salaries pour s adapter aux nouvelles technologies et pour acquérir des nouvelles
connaissances, sachant que les nouveaux recrutes doivent s adapter a leurs

poste du travail, laformation le motive pour futur promotion interne.

Tableau N14 : Corréation entrele poste occupé et |e bénéfice de formation

Combien de | Oui Non Sansréponse | Total
poste

E | % E % E % E %
Un 15 |7894 |02 10.52 | 02 1052 |19 100
Deux 14 19333 |00 00 01 6.66 |15 100
Plus 19 9047 |02 952 |00 00 21 100
Total 48 8758 |04 6.68 |03 572 |55 100

D’ aprés les donnés statistique de ce tableau, on constate que la majorité de
nos enquétés sont bénéficier une formation avec un taux 87.58% contre

seulement un taux de 6.68% qui ne son pas bénéficie la formation.

On remarque 93.47% pour ce qu’ils ont exercé deux poste qui ont bénéficie le

plan de formation élaboré par |’ entreprise.
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Par contre on trouve que 10.52% qui ont pas bénéficie une formation et qui

ont exercé un seul poste dans leurs carrierea CEVITAL.

On a déduit que I’ entreprise CEVITAL éaboré un plan de formation, qui est
un facteur de la satisfaction plus motivant pour I'évolution de leurs carrieres
professionnelles ainsi que I’occupation de plusieurs poste engendre une
adaptation au nouveau poste du travail avec le type de formation (adaptation)

dans |’ objectif de perfectionnement.

Tableau N°15 corréation entrela catégorie socioprofessionnelle et

I’ objectif dela formation

Catégories | Approfondir | S adapter | Promotio | développement | Total

n

Cadre 09 |45 07 |35 03 |15 01 05 20| 100

Agentde |03 |14,28 |06 28,57 |05 |23,80 | 06 28,57 211|100

maitrise

Agent o1 |77 11 | 78,57 |03 | 21,42 |00 00 14 | 100
d’exécution
Total 13 |2244 |24 47,38 |11 |20,70 | 07 1452 55| 100

Ce tableau révéle gue la majorité des enquétés, considérer que I’ objectif de
la formation est s'adapter aux nouvelles technologies avec un pourcentage de
47.38% puis le pourcentage 22.44%pour ce qui vois |’ objectif de la formation
est de approfondir les connaissances, ensuite le pourcentage20.70% pour ce qui
voit I’objectif de la formation est une promotion, suit au pourcentage 14.52%
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pour ce qui voit que |’ objectif de la formation est le développement de

|’ entreprise.

On remarque que, la catégorie agent d’ exécution est la plus dominante qui
voit que I’objectif de la formation est de s’ adapter aux nouvelles technologies
avec un pourcentage 78.57%, suit a la catégorie cadre avec un pourcentage de
35% et la catégorie agent de maitrise avec un pourcentage de28.57%.

On a déduit que I’objectif de la formation au sien de CEVITAL est
S adapter aux nouvelles technologies et pour le développement des compétences
et I’amélioration de leurs connaissances pour faire face a toute contrainte de

|” entreprise.

Tableau N°16: corréation entre la catégorie socioprofessionnelle et le plan
élabore

Catégorie | Oui Non Total

Cadre 18 90 02 |10 20 100

Maitrise |20 9523 |01 |47/6 |21 100

Exécution |10 71,42 |04 2857 |14 100

Total 48 8555 |06 |14,44 |55 100

D’ apres les donnés présenté dans ce tableau, on constat que le plan élaboré par
I’ entreprise CEVITAL répond au besoin avec un pourcentage de 85.55%, contre
14.44% pour ceux qui jugent gque le plan de formation ne répond pas a leurs

besoins.
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On constate auss que, la catégorie agent de maitrise qui ya un pourcentage

plus élevé avec 95.23%, suit ala catégorie cadre avec un pourcentage de 90%
En finira par la catégorie agent d’ exécution avec un pourcentage de 71.42%

Par contre pour ce qui ont voit, que le plan de formation répond pas a leurs

besoins c'est des agents de exécution avec un pourcentage de 28.27%

On conclure que le plan de formation élaboré a CEVITAL est bénéfique
pour |'intégration et |'adaptation des salaries aux nouvelles stratégies de

|’ entreprise.

Tableau N°16 : corrélation entrel’ expérience et lesmoyensde formation

Expérience | Motivation | Intégration | promotion | Adaptation | Sansr Total
E |% E |% E |% E | % E | % E %
1-5 04 |1904 (04 11,04 |02 |952 |05 |23,80 |06|28,57|21 | 100
6-10 05 | 31,25 |02 1250 |03 |18,75 |04 |25 02125 |16 | 100
11-15 03 |2142 (02 14,28 |03 |21,42 |05 |3571 |01|7,14 |14 | 100
16et plus |01 |25 01 |25 00 |00 01 |25 01{25 |04 |100
Total 13 | 24,17 |09 |17,75 |08 (1242 |15 |27,37 |10|18,30|55 | 100

On constate dans les résultats obtenu, que la majorité des enquétés de notre

échantillon considéré I’ objective de la formation comme un moyen d’ adaptation
avec un pourcentage de 27,37%contre 12,42% qui considére que la formation et

un moyen de promotion.

On déduit que les salaries qu’ont d expérience de 11-15ans considere gque la

formation est un moyen d’ adaptation, contre les salaries qu’ ont d’ expérience de
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11-15ans qui considere la formation est un moyen de promotion avec un

pourcentage de 21,42%.

D’ apres |’analyse statistique, on déduit que CEVITAL se base beaucoup plus
pour |’ adaptation au poste du travail avec les expériences dans le domaine du
travail aussi on explique que les salaries motivé par la formation qui donne plus

la dynamique a apprendre le fonctionnement de |’ entreprise.

Selon Parsons. T, |’ adaptation est une exigence fonctionnelle consistant pour un
systeme socia, a se procurer des ressources- en hiens et services- d’ agents

humaines, afin de se maintenir et évoluer.

Tableau N°17: corréation entrela catégorie socioprofessionnelle et la

formation répond au’ exigence de poste

Catégorie | Souvent Rarement | Jamais Sansré Total

E | % E % E % E % E | %

Cadre 14 |70 04 |20 o0 |00 (02 |10 |20 |100

Maitrise |14 |66,66|{05 |[2380 |00 |00 |02 |952 21 |100

Exécution |03 |21,42 |09 |6428/01 |714 01 |7,14 |14 |100

Total 31 (5983 |18 [3602{01 (01 |05 |888 |55 |100

On constate dans les données statistique de ce tableau, que le contenue de
formation bénéficié aux salaries est souvent répond aux exigences de poste par
la formation avec un pourcentage 59,83%contre le pourcentage qui répond gque

le continue de laformation il répond jamais aux exigences de poste avec 1%.
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On déduit que la catégorie cadre qui voit que la formation répond souvent
aux exigences de poste avec un taux de 70%, contre le taux la catégorie agent de

maitrise avec un 21,42%.

Ainsi que pour la catégorie agent de maitrise qui voit que la formation ne
répond jamais a |’ exigence de poste contre la catégorie cadre avec taux 0% qui
voit que laformation répond au attente des salaries.

Cela s’ explique que le plan de formation répond aux exigences de poste avec

une adaptation et intégration des catégories socioprofessionnelle.

Tableau N°18: corréation entrele changement de poste et la formation

facilite al’adaptation

Poste Souvent Rarement |Jamais | Sans Total
réponse
E % E % E % E | % E %
un 12 |{63,15 |04 [2105 |01|5,26|02 |10,52 |21 |100
deux 10 |[66,66 |04 |2666 {00 |00 |01 666 |15 |100
Plus 09 (4285 |10 |4761 {00 /00 |02 (952 |21 |100
Total 31 |5755 |18 (31,77 |01|1,75 |05|890 |55 |100

Avec les résultats statistiques, les données montre que la mgjorité dise que la
formation répond aux exigences de poste du travail avec un taux 57.55%contre
pour se qui dise que laformation ne répond jamais al’ exigence de poste avec un
taux del.75%
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On a déduit que pour ceux qui exercé deux poste de travail qui ont répondu,
gue la formation répond a I’ exigence de poste contre se qui exerce un seul

poste avec un taux de 63,15%.

Ains que le taux de 5,26% pour se gu’il occupe un seul poste et qui répond
gue la formation ne répond jamais a |’ exigence de poste contre 0% pour ceux
gu’il occupe deux poste et plus qui voit que la formation répond a I’ exigence de

poste.

On déduit que I'entreprise CEVITAL facilite a I’adaptation au milieu du
travail avec I’occupation de plusieurs postes qui engendre une adaptation au

nouveau poste. Ce qui explique que la formation est un moyen d’intégration.
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L’ analyse de la deuxieme hypothése :

« Laformation professionnelle permet un réel développement des

compétences individuelles dans |’ entreprise CEVITAL »

Tableau N°19: Corréation entrel’évaluation del’entreprise et la

recher che de développement des compétences

L’ évaluation | Oui Non Sansréponse | Total

E % E % E % E %
Oui 22 91,60 |01 4,16 01 416 |24 100
Non 26 92,85 |01 3,57 01 357 |28 100

Sansréponse | 02 66,66 |00 00 01 333 |03 100

Total 50 (83,70 |02 2,57 |03 368 |55 100

Ce tableau montre I’existence d'une corréation entre I'évaluation de
I”entreprise les compétences individuelle et la recherche des compétences. Les
enquétés sont a 83,70% a avoir confirmé sont & la recherche de développer
leurs compétences a la mise en compte de |’ évaluation de leurs entreprise contre

2,57 % qui déclarent e contraire.

De l'autre coté les enquétés déclare auss que I’entreprise évaluer leur
compétence avec un taux 91.60%contre un taux de 92.85% déclare que

I’ entreprise ne évalue pas leur compétence.

On explique par la carriere de chaque salaries et leur expérience et selon latache

exécuté
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Les discussions informelles menées avec quelques cadres nous ont montré que
beaucoup de formations sont a caractere pratique et sont directement mises en
ceuvre au sein de CEVITAL. Beaucoup de formations sont a caractere technique
telles que manipulation des outils de contrdle, de machines ou de logiciels. La

formation recherche une efficacité immeédiate du bénéficiaire.

Tableau®20: corrélation entrela formation répond a |’ exigence de poste et

formation souhaité

L’ exigence Oui Non Sansréponse | Total
deposte

E % E % E % E %
Souvent 23 7419 (06 [19,35 |02 6,45 |31 100

Rarement 06 33,33 |10 55,55 |02 11,11 |18 100

Jamais 00 00 00 |00 01 100 01 100

Sansréponse | 03 60 02 40 00 00 05 100

Total 32 41,88 |18 28,72 |05 29.39 |55 100

L'analyse de ces résultats de ce tableau confirme que I’existence d’une
corréation éroite entre la formation répond |’ exigence de poste et la formation
souhaité .effet 41,88% confirmé pour souhaité une autre formation contre

28,72% qui ont pas besoin dune autre formation.

Ainsi que 74,19% répond que la formation répond souvent a I’ exigence de

poste

On déduit gque le besoin d’'une autre formation par nos enquétés, confirme

gue I’entreprise CEVITAL donne une chance a ses salaries pour évoluer encor
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plus dans leurs domaine et développer |eurs compétence personnelle et connaitre

tout les astuces pour faire face aleurs trgjectoire professionnels.

Tableau N°21: corréation entrelesbesoin de formation et la recherche des

compétencesindividuelles

Besoin de Oui Non Sansréponse | Total
formation

E % E % E % E %
Oui 31 96,87 |01 3,12 |00 00 32 |100
Non 20 95,23 |01 476 |00 00 21 | 100

Sansréponse | 00 00 00 00 02 100 02 |100

Total 51 64,03 | 02 2,62 02 333 |55 |100

L’ analyse du tableau ci-haut confirme I’ existence d’une corrélation entre les
besoins de formation et la recherche de développement des compétences
individud. En effet, sur les 51 enquétés qui ont besoin d’une formation, ils sont
a 31 soit 96,87 % a dire que celle-ci a contribué au développement de leurs
compétences individuel contre pour se qu’'ont contribué que besoin pas d'une
autre formation avec 2,62%. Il est vrai que |’ objectif premier de laformation est

le dével oppement des compétences du personnel bénéficiaire.

L’ explication sociologique est que la formation est un moyen de développer
les compétences. Ce qui prouve que CEVITAL a une grande tradition de
formation et gére avec efficacité, ceci peut s expliquer également par le choix
des personnes a former qui Sintéressent aux contenus des formations pour

améliorer leurs compétence personnel et se qu’'il le motive de plus.
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Selon lathéorie du capital humaine on trouve Rober Solow qui explique que le
développement de I’ entreprise S arréte pas dans le niveau d éducation ou et la
gualité du travail quel donne, mais elle s'accord de plus en plus sur le réle
crucia, que les individus jouent dans la croissance économique en raison de
leurs talent, de leur connaissance, et leur compétence, autrement dit du capital

humain.

Tableau N°22: corréation entrelesdifficultés et larecherchede

compétence individuelle

Difficulté Oui Non Sansréponse | Total

E % E % E % E %

Oui 09 90 01 10 00 00 10 100

Non 35 100 00 00 00 00 35 100

Sansréponse | 07 70 01 10 02 20 10 100

Total 51 86,66 | 02 6,66 |02 6,66 |55 100

On constat apres les résultats statistique de ce tableau, que la majorité confirme
gue veux développer leurs compétence avec un pourcentage de 86,66% contre

6,66%qu’ ont pas besoins de développer leurs compétences.

Ainsi que 35personne de nos enquétés confirme que, ils ont rencontré pas les
difficultés durant leur formation avec un pourcentage de 100%, contre 09
personne qui confirme que, ils ont rencontrés des difficultés avec un

pourcentage de 90%.

On explique ces données par la nature et le type de formation.
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On a confirmé d’ apres les résultats et les réponses de nos enquétés selon le
guestionnaire, gque les difficultés rencontré durant leurs formation ¢’ est la durée

gu’'est desformations de court durée, avec I’ insuffisance du temps.

Mais on explique sa par la nature et |’ objectif de chague type de formation,
par exemple la formation faite pour I’'arrivée d’ une nouvelle machine ou bien
un logiciel, ils n'ont pas besoins d’'une Lang durée pour maitriser, juste pour
intervenir se forme des séminaires, comme les formations de regroupement des

entreprises.
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I nter prétation desrésultats :

D’apres I’ étude de terrain aupres de I’ entreprise CEVITAL et selon les résultats

obtenus, et I’analyse faite, nous pouvons donc déduire que nos hypothéses se
confirment a savoir I’objectif principal des actions de formation menées a
CEVITAL qui vise en 1% lieu une meilleur adaptation de ces catégories aux
évolutions technologiques, I'analyse et interprétation des données collectées
justifient cette constatation.

Nous avons tenté de vérifier ces hypotheses, pour confirmer ou infirmer qui
est:

v la formation professonndle continue permet une intégration et
|’ adaptation positive des catégories socioprofessionnelles avec le
changement technique et économique dans le milieu du travail.

v La formation permet un rée développement des compétences
individuelles dans |’ entreprise CEVITAL.

Concernant la 1% hypothése, nous avons constaté que la formation
professionnelle continue est importante dans la gestion de I'entreprise avec
|’ adéquation entre la formation et I’emploi. Pour ceux qui ont déja bénéficies
une formation, ils considerent que |’ apport le plus important est I’ adaptation et
intégration de leur poste et la promaotion (voir le tableau N12), ce résultat est

I” objectif de laformation.

Il existe une forte corrélation entre la formation et I’emploi (la
promotion).Aussi la corrélation qu’ existe entre I’ expérience et |’ ancienneté pour
mieux adapter a leurs poste du travail, (voir le tableau N 11) nos enquétées
confirment que plus d’ expérience dans le domaine plus de connaissance qui

permet ala qualification avec un pourcentage de 83.33%.

.
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Pour ceux qui ont bénéficiés des formations avec plus de poste occupé
confirment une influence de la formation sur |’ adaptation et intégration, avec
une corrélation qui existe entre le bénéfice de formation et |’ objectif de la
formation elle-méme .nos enquétés confirme cette vérité,( voir le tableau N14 et
15,17).

On peut constater que la formation un impact positif sur la réalité de

I” entreprise avec I’ objectif principal de laformation.

En effet, Notre hypothése est confirmée. Avec I'offre des formations
guelle donne I’entreprise CEVITAL a chague fois que I’ environnement connait
des changements sur le plan technologique, pour assurer une meilleur

adaptation professionnelle des salaries.

Ce qui Concerne notre 2 eme hypothéese, nous n’ avons constaté également que la
stratégie de la formation suivie dans I’ entreprise a une réalité de dével oppement

des compétences.

A cette effet, on constate que la majorité de nos enquétés confirment cela
gue la formation facilite a I’adaptation et le développement de leurs

compétences atravers les formations suiviesa CEVITAL.

Une forte corrélation existe entre |'évaluation et le développement des

compétences, avec un pourcentage de 83.70%,(voir le tableau N19).

Aussi une forte corrélation entre la formation et I’exigence du poste qui
confirme que la formation répond souvent au poste du travail, puisque les
formations a caractere technique telle que le contréle des machines et des

logiciels.

Nos enquétés confirment que laformation joue un rdle trés important pour

cela, ils souhaitent toujours de bénéficier des formations pour faire face a tout

&



Chapitre IV la présentation de I’entreprise

changement technique et économique avec un pourcentage de 64.03%.
(Voir le tableau N2).

Donc en peu dire que notre 2°™ hypothese est confirmée, cela met en

relation lanature del’ entreprise et I’ exigence du travail.

On conclure donc que laformation est un moyen pertinent qui permet d’ étre

plus opérationnel dans le domaine du travail.

=



Conclusion

La politique de laformation reste un outil privilégié dans |’ entreprise et un

enjeu majeur de notre société.

Avec lavaorisation dutravaill humain, I’ entreprise CEVITAL, organise des
séminaires, des stages de formations, pour cela elle consacre un budget qui
varie d’une année a une autre, il s agit essentiellement pour I’ entreprise
d’ adapter en permanence son personnel aleur postes de travail afin de répondre
aux exigences dictées par latechnologie ainsi de s assurer un meilleur

rendement en qualité et en quantite.

L’ objectif des formations est justement le développement des compétences,
mais conduire des actions de formation, apres avoir identifié les besoins, et du

ressort d’ une gestion des ressources humaines pointue.

Il ya une nécessité d’un vrai diagnostic et d’ une audite sociale pour situer les
besoins de formation avec précision et résoudre les problématiques de
compétence intimement liées aux stratégies de I’ entreprise ellee-méme. Dans le

but de mettre en adéquation, la ressource humaine avec les objectifs globaux.

Laprésente étude ale mérite de démontrer que la formation continue
contribue al’ intégration des salariés, et en réduisant les délais d’ adaptation au
poste de travail. Elle est d’un apport certain également ala mise en adéquation
entre laformation initiale et I’ emploi occupé. 1l est vrai que CEVITAL dispose
d’ une grande tradition de gestion des ressources humaines, recrute les profilsles

plus proches des postes a pourvoir, de ce fait, I’ adaptation devient plus facile

Notre recherche menée de répondre a notre problématique qui était formulée
auteur des questions interrogées, il s'agit de savoir I’impact de la formation sur
latrajectoire professionnelle des catégories socioprofessionnelles et laformation

développe t’elle les compétences individuelles.



On aconstaté que I’ entreprise CEVITAL donne une grande importance ala

formation des employées dans |e but de perfectionnement.

Malgré I'importance que se donne I’ entreprise, il reste toujours un obstacle
gu’ est ladurée d’insuffisance (des formations de courte durée) et lestypes de
formation qui sont plus théorique que pratique,la solution est de consacré un
temps pour effectué plus de formation technique et pratique pour faire face aux

mutations et le progres scientifique avec le développement de la technol ogie.



Laliste bibliographique

1. Ouvrages méthodologique:

1. AKTOUF Omar, méthodologie des sciences sociales et approches
qualitatives, presses de I’ université de Québec, Montréal, 1990.

2. GRAWITZ Madeline, L exique des sciences sociales, éd Toulouse, 1999.
3. Madeleine Grawitz, méthode des sciences, éd Dalloz, paris, 2001.

4. Maurice ANGERS, initiation pratique a la méthodologie des sciences
humaines, éd Casbah, Alger, 1997.

2. Ouvrage thématique:

1. ANNICK Cohen-Haegel toute la for mation ressour ces humaines, ™ Ed
Dunod, 2010.

2. BOUDON Raymond, les méthodes en sociologie, 11¥™ édition, Paris,
Presse universitaire de France, 1996.

3. Dimitri Weiss, et collaborateurs la fonction ressour ces humaines, 2éme
édition d’ organisation, Paris, 1993,

4. ERIC CAMPOY, ETIENNE MAKHLQUF et autres, gestion des r essour ces
humaines, éducation Pearson.

5. GUY Boterf, I'ingénierie et évolution de la for mation, édition
d’ organisation, Paris, 1999

6. JEAN- M Peretti, touts DRH, éd d’ organisation 1996-2001

7.JEAN PAULJUES, gestion desressour ces humaines, Ed elipse marketing
st., 2002.

8. JEAN PIERRE CITEAU, gestion des r essour ces humaines, 3™ éd, Armand
colin, paris .2000.

9. Jean-Pierre citeau, gestion des ressour ces humaines, Ed, Armand colin,
1999

10.HAJJAR Viollette, et autres, modéles et méthodologie d’ analyses des
compétences, édition Octarés, Toulouse, 2004




11. Keeley Brian, Lecapita humain, Ed OCDE, organisation de corporation
2007

12. Shimon Alain et autres, Psychologie sociale et comportement
organisationnd, édition Gaétan Morin, canada, 2002

13. MEIGNANT A, Manager laformation In tous DRH, édition
d’ organisation, Paris, 1996.

14. SOYER Jague, fonction formation , Ed d’ organisation, paris.2000.

15. ZARIFIAN Philippe, objectif compétence pour une nouvelle logique,
edition Liaison, Paris 1999.

3. Lesdictionnaires:

1. BOUDON Raymond et autre, Dictionnaire de sociologie, éd Larousse,
France, 2003.

2. FRANCOISE Raynal, RIEUNIER Alain, Pédagogie : Dictionnaire des
concepts clés, édition ESF, Paris, 1997 .

3. Jean Marie PRETTI, Dictionnair e des r essour ces humaines, otme éd, Vinket,
paris, 2001.

4. Rober SUIL, et autres, dictionnair e sociologie, 1999.

4 L esrevueset rapport :

1. Documents internes, BENASSER, |a valorisation des r essour ces humaine
par laformation, atelier nationa, GRH, mars 1995.

5. Web graphie:
1. http://www.jobintree.com/dictionnaire/definition-formation-80.html.
2. http.//fr.wikipédia.org/wiki/trajectoire.
3. http://www.memoireonline.com/m_Devel oppement-des-competences-a-la-

sonar--essai -detude-critique-dun-syst31.htmi

4. www.cicc.umontreal.ca, et qu’en est-il de laformation des policiers, Québec



5. http://fr.wikipedia.org/wiki/Capital_humain

6. http://science- economie.blogspots.com/Search/L abel/Sociologie des
organisations. Nicolas.

7. http://cgo-molier2010-e-monsite.com



Université A- mirade Bgaia
Faculté des sciences humaines

Département sociologie

Option : sociologiedu travail et ressources humaines

Objet :

Dans le cadre de préparation de notre mémoire de fin d’ étude, pour
|” obtention de notre recherche d’ un master en sociologie, option sociologie du
travail et ressources humaines et dont le theme porté sur « I'impact dela
formation sur latrajectoire professionnelle des catégories socioprofessionnelle»,

Nous vous prions de bien vouloir renseigner |e présent questionnaire.

Nous vous assurons de I’anonymat de vos réponses, car celui-ci al’ usage
strictement scientifique.

Nous vous remercions d avance pour votre collaboration et votre

sollicitude.
Prépar é par : prépar é par :
Izem Nadia M® BOUICH Mahrez

Année universitaire 2012/2013



Questionnaire

Axel: lescaractéristiques personnelles

1. sexe:
Masculin [ ]
Féminin |:|
2.Age: ...... ans

3. niveau d’'instruction :

Universitaire [ ]
Secondaire |:|

Autres
[ ]

4. LediploOmeobtenu ?........cccccovveevieeceeneece
5. Année d’embauche.........
6. Expérience professionnelle

En dehorsde CEVITAL |:|
AuseindeCEVITAL |:|

7. Annéed’expérience.............

8. Catégorie socioprofessionnelle :

Cadre []
Agent de maitrise ]
Agent d’ exécution ]

9. Avez- vous dgjatravaillé dans une autre entreprise avant d’ étre recruté a
CEVITAL ?

Oui I:I
Non |:|

10. Avez- vous déja été promue depuis votre arrivée al’ unité de CEVITAL ?

[ ]



Oui
Non
11. Combien de poste avez-vous occupé dans I’ unité CEVITAL?

Unseul poste [ ]
Deux postes ]

Plus ]

12. le changement de poste était-il ?
Dans le méme service
Dans |laméme catégorie [
Dans lahiérarchie [ ]

Axe 2 : laformation comme un outil de développement et adaptation aux
changements techniques et économiques

13. Avez-vous suivi une formation dans une entreprise ?
Ou []
Non [ ]

Si oui ou avez-vous suivi cette formation ?...............
Quel est sadurée?.......cooeeecvveennenn.

14. quel est le type de formation dont vous avez bénéficie ?
Formation de perfectionnement [

Formation spécialisée [ ]
Formation de recyclage ]

15. quel est I’ objectif de cette formation ?

Approfondir vos connaissances

S adapter aux nouvelles technologies

Pour la possibilité d’ ére promu

Pour une melilleure participation au développement

LU

16. selon vous les objectifs de cette formation ont-ils été atteints ?

L argement [ ]
Moyennement [ ]
Un peu ]

[ ]

Pas du tout



17. Pensez —vous que la formation est un moyen de:

Motivation  [_| intégration  [_|
Promotion ] adaptation ]

18. Quelle est votre appréciation sur le choix du theme ?

Bon []
Moyen [ ]
Mouvais ]

19. Croyez- vous que les formations proposées par votre entreprise ou par votre
hiérarchie sont suffisantes pour faire face aux différentes contraintes et
changements techniques et technologique ?

Ou [ ] Non [ ]

20. Pensez vous que la formation influe aide a évoluer dans votre parcours
professionnel ?

Ou [ ] Non [ ]

Si oui sur quel critere ?

21. Pensez vous que les plans de formation é aborés par votre organisme
répondent a vos besoins ?

Oui [ ] Non [ ]
22. Est- ce -que lesformations suivies facilitent I’ adaptation au poste occupé ?

oui [ ] Non [ ]

Si non pourquoi ?

Axe 03 : laformation professionnéelle et les développements compétences
individuel



23. Selon vous, aurez-vous besoin d’ une formation complémentaire individuelle
actuellement?

Oui [ ] Non [ |

Si «oui » quelles sont les raisons qui vous ont poussee a suivre cette
formation 2........cccoeevvee v,

24. Est-ce-gque cherchez-vous a dével opper vos compétences personnelles ?

oui L[] Non [

25. Est —ce —que votre entreprise éva ue-elle vos compétences individuelles ?
oui [] Non []

26. souhaitez-vous faire une autre formation ?

oui L[] Non [

POUrQUOI 2.

27. Ces formations répondent-elles aux exigences de votre poste de travail ?
Souvent [ ] rarement [ ] jamais [ ]

S JAMAIS POUIQUOI 2....eeeveeeieecieeeeteesieeeeeesreeesseessee e
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