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Aujourd’hui, la technologie progresse a un rythme impressionnant, englobant avec elle les be-
soins et attentes des entreprises. Le numérique s’invite partout, y compris dans la gestion des res-
sources humaines, un domaine reste fidelement lié a des pratiques traditionnelles pendant longtemps.
De plus, face a la compétitivité accrue sur le marché, la gestion de compétences, en particulier devient
un enjeu central pour les entreprises : il ne s’agit pas seulement de recruter ou de former , mais suivre
de prés I’évolution de talents, d’anticiper les besoins et surtout d’intervenir en proposant les bons
accompagnements aux bons moments.

Et pourtant, sur le terrain, on se heurte a une toute autre réalité. Beaucoup d’entreprises, no-
tamment ici en Algérie, peinent encore a suivre le rythme. Les évaluations se font parfois sur papier,
annuellement, conduisant a des résultats biaisés. Les plans de formation sont rarement personnalisés
et les outils numériques quand ils existent, ne vont pas jusqu’au bout de cette gestion. Il manque ce
fil conducteur, ce lien logique entre évaluer, former et réévaluer.

C’est un constat simple mais puissant : il est temps de changer la maniere dont on accompagne
les compétences de nos employés .

Une question se pose : comment aider les entreprises a dépasser ces limites et les accompagner
intelligemment dans la quéte d’évolution de leurs équipes ?

Pour répondre a cette question, SkillFlow est née, une application SaaS, centrée sur les com-
pétences en entreprise, pensée pour simplifier la vie des RH en prenant en charge 1’évaluation des
employés, la proposition automatique de formations, basée sur les résultats des évaluations ainsi que
la réévaluation de ces derniers, tout en assurant accessibilité, facilité d’utilisation mais surtout inno-
vation. Congue pour placer I’employ¢ au cceur du développement professionnel.

Ce mémoire retrace I’aventure de mise en place de cette solution en collaboration avec 1’en-
treprise Tech Instinct en cinque chapitres, chacun abordant une étape spécifique de cette derniére.

Chapitre 01 : « Généralité sur le contexte de I’étude »

Le premier chapitre pose les fondements théoriques du sujet. 1l présente les notions clés de
gestion des ressources humaines, notamment la gestion des postes, des compétences, des évaluations
et des formations, ainsi que le role stratégique des normes ISO dans 1’amélioration continue des
processus RH. 1l sert de socle pour comprendre les enjeux auxquels répond la solution développée.

Chapitre 02 : « Etude de ’existant et proposition »

Le deuxiéme chapitre examine plusieurs solutions RH déja présentes sur le marché. A travers
une analyse comparative, ce chapitre met en lumiére les limites des outils existants, ce qui permet de
dégager une problématique claire et de motiver la mise en place d’une solution mieux adaptée aux
besoins des entreprises, notamment en matiére d’intégration des processus d’évaluation, de formation
et de suivi des compétences.
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Chapitre 03 : « Analyse et spécification des besoins »

Le troisieme chapitre décrit la méthodologie Scrum adoptée pour piloter le développement du
projet. Il identifie les besoins fonctionnels et non fonctionnels, modélise les différents acteurs et cas
d’usage via UML, et spécifie 1’architecture technigue retenue, notamment a travers le modele MVC.
Ce chapitre constitue une étape cruciale pour cadrer la réalisation technique.

Chapitre 04 : « Etude des sprints : Livrable 1 »

Le quatrieme chapitre relate la mise en ceuvre des deux premiers sprints de développement. Le
premier sprint est centré sur les fonctionnalités de base comme I’inscription, 1’authentification, ainsi
que la gestion des types de compétences et des compétences elles-mémes. Le deuxieme sprint élargit
la portée a la gestion des postes, des employés, et a la complétion du profil administrateur. Chaque
sprint est décrit a travers des cas d’utilisation, des diagrammes d’interaction, des modéles de données
et des interfaces graphiques.

Chapitre 05 : « Etude des sprints : Livrable 2 »

le Chapitre 5 se concentre sur 1’intégration des fonctionnalités avancées du systeme. Le troi-
siéme sprint introduit les modules d’auto-évaluation, d’évaluation diagnostique et de génération au-
tomatique de rapports personnalisés. Le quatrieme sprint quant a lui integre la gestion des formations
et I’évaluation post-formation. Ces fonctionnalités permettent de boucler le cycle complet de gestion
de compétences au sein de ’entreprise, en assurant un accompagnement personnalisé et dynamique
des employés dans leur évolution professionnelle.

A travers ces cing chapitres, ce mémoire illustre le cheminement méthodologique et technique
ayant permis de concevoir SkillFlow, une application moderne, intuitive et performante, congue pour
répondre efficacement aux nouveaux défis de la gestion des compétences en entreprise. Ce travail
témoigne également de 1I’importance d’un alignement entre les besoins métiers, les technologies ac-
tuelles et les bonnes pratiques organisationnelles, pour un impact durable sur la performance des
équipes.
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Introduction

Dans un contexte professionnel évolutif, les entreprises doivent adapter leurs pratiques pour
maintenir leur compétitivité, et ce en structurant efficacement la gestion de compétences, d’évalua-
tions et de formations de leurs employés. Ces éléments étroitement liés sont cruciaux pour le déve-
loppement de talents et la performance globale de 1’entreprise.

Dans ce chapitre, nous commencons par définir ce qu’est une entreprise afin de poser le cadre gé-
néral de notre étude. Nous introduisons ensuite le domaine des ressources humaines puis explorons
les fondements sur lesquels porte notre projet a savoir la gestion de postes, employés, compétences,
évaluations et formations en entreprise tout en examinant en profondeur comment ces éléments s’ar-
ticulent pour accompagner et renforcer la performance collective. Enfin, nous mettons en lumiere les
normes ISO ainsi que leur réle dans I’amélioration continue de ces pratiques.

1.1 Définition de ’entreprise

Une entreprise est une organisation autonome, constituée d’un groupe de personnes réunies
autour d’un objectif commun : produire des biens ou des services destinés a répondre aux besoins des
clients, particuliers ou professionnels. Elle vise a créer de la valeur tout en assurant sa pérennité a
travers une activité économique rentable. [1]

Aprés avoir défini I’entreprise dans sa globalité, il convient désormais de s’intéresser a 1’un de
ses piliers fondamentaux : la gestion des ressources humaines, indispensable a son organisation et sa
réussite .

1.2 Fondements de la gestion des ressources humaines

1.2.1 Definition de la gestion des ressources humaines

Ensemble de fonctions et pratiques mises en place pour organiser, développer, gérer et admi-
nistrer tout ce qui est en lien avec le personnel de I’entreprise pour plus d’efficacité et d’efficience

- [2]

1.2.2 Les missions principales de la GRH

1. Recrutement : Evaluer les profils les plus appropriés pour les postes a pourvoir, organiser
des entretiens et intégrer de nouveaux employés. [3]

2. Gestion administrative du personnel : Assurer le suivi administratif des dossiers du per-
sonnel( contrats, absences, congés, dossiers médicaux) en conformité avec la réglementa-
tion. [3]

3. Rémunération : Définir des politiques de rémunération équitables (salaires, primes, avan-
tages sociaux), fondées sur la performance individuelle et collective tout en respectant la
Iégislation en vigueur. [3]

4. Evaluation des performances : Effectuer une évaluation réguliére des compétences et des
performances des employés afin de repérer leurs atouts et axes d’amélioration dans le but
de définir des objectifs de développement personnalisés . [3]
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5. Formation : Mettre en ceuvre des initiatives de formation continue afin de renforcer les
compétences des employés et les ajuster aux changements de 1’entreprise et du marché. [3]

6. Gestion des carriéres : Assister les employés dans leur évolution professionnelle en éta-
blissant des stratégies de développement sur mesure, adaptées aux besoins et objectifs de
chacun. [3]

7. Relations sociales : Gérer les relations avec les représentants du personnel (syndicats, dé-
Iégués du personnel) tout en veillant a I’application de la législation sociale et la prévention
des conflits. [3]

8. Qualité de vie au travail : Organiser des mesures visant a ameliorer le bien-étre des em-
ployés (environnement de travail, équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle). [3]

9. Gestion Preévisionnelle des Emplois et des Compétences(GPEC) : Anticiper les évolu-
tions a venir des métiers et des qualifications nécessaires au sein de I’entreprise, afin d’adap-
ter en amont les ressources humaines aux besoins futurs. [3]

La figure 1.1 ci-dessous illustre les différentes missions de | GRH :

Recrutement

intégration

Politique de Gestion
rémunération administrative

Gestion ERP - CRH Gestion des instances
des carriéres GESTION et du disiogue
DES RESSOURCES
HUMAINES

Evaluation de la Gestion
performance des temps

Gestion des Gestion (.:Ie
risques la formation

FIGURE 1.1 — Missions de la GRH.

Notre projet quant a lui, se focalise sur 3 axes majeurs de la GRH : la gestion des compétences,
I’évaluation des performances et la formation des employés en entreprise.

Pour en assurer une mise en ceuvre cohérente, il est important d’en analyser les composants clés.
Dans ce qui suit, nous présenterons successivement les postes de travail, les employés, la gestion de
compétences, les évaluations et la mise en place de formations en entreprise.

1.3 Les postes de travail

1.3.1 Définition d’un poste de travail

Un poste de travail est un ensemble de taches, activités et responsabilités associées a un emploi,
qu’une personne doit accomplir dans le cadre d’une fonction spécifique. 1l représente la relation entre
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un salarié et un établissement pendant une période donnée. [4]

Apres avoir défini le poste, intéressons-nous maintenant a la personne qui 1’occupe : I’employé.

1.3.2 Définition d’un employé

Un employé est une personne physique qui exerce une activité professionnelle au sein d’une
entreprise ou d’une organisation contre une rémunération. Cette relation est régie par un contrat entre
les deux parties.

Passons a présent a la typologie de postes que peut occuper un employé au sein d’une entreprise

1.3.3 Types de postes de travail

La classification des postes varie d une organisation a une autre selon les secteurs auxquels ces
derniéres appartiennent. Cependant, on trouve plusieurs catégories.

Le tablel.1 ci-dessous résume les différents types de postes existants.

Classification Description

Par nature de taches » Postes opeérationnels : Activités liées a la production ou
a ’exécution de taches principales dans I’entreprise (ex. :
Ouvriers, opérateurs).

« Postes administratifs : Gestion de documents, planifica-
tion de projets et soutien actif aux opérations quotidiennes
(ex : RH, secrétaires, assistants).

« Postes techniques : Compétences spécialisées dans des
domaines techniques (ex. : ingénieurs, techniciens, dévelop-

peurs).
Par niveau de respon- | e« Direction : Elaboration de la stratégie de I’entreprise et du
sabilité processus décisionnel (ex. : directeurs RH, financiers).

« Management : Gestion d’équipe, prise de décisions et
évaluations de performances.(ex. : managers).

« Encadrement : Suivi quotidien des employés (ex. : super-
viseurs).

« Exécution : Exécution de taches selon les instructions
(ex. : employes).

Autre classification Par secteur d’activité, par taille d’entreprises, etc. Ces clas-
sifications sont tout aussi importantes car elles influencent
’organisation du travail et la gestion RH.

TABLE 1.1 — Classifications des postes de travail
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1.3.4 Caractéristiques des postes de travail

Les caractéristiques d’un poste se traduisent sous forme de fiche de poste, faisant office de carte
d’identité d’un emploi au sein d’une entreprise et comprenant les éléments suivants [5] :

1. Titre: Intitulé officiel du poste.

2. Profil du poste : Ensemble de compétences attendues, incluant le savoir-étre, savoir-faire,
formations, diplémes et expérience professionnelle.

3. Missions, activités et taches du poste : Objectifs principaux du poste, activités a réaliser
ainsi que les taches concrétes a effectuer au quotidien pour atteindre les objectif attendus.

4. Conditions d’exercice : Lieu d’exécution, horaires, jours de repos, congeés, etc.

5. Moyens humains ou financiers : Ressources humaines et financieres mises a disposition
pour la bonne exécution des missions.

6. Les liaisons et rattachements hiérarchiques : Supérieurs hiérarchiques directs et indirects.

7. Risques et consignes de securité : Risques liés au poste et mesures de prévention a respec-
ter.
La figure 1.2 illustre les modeéles de fiches de postes :

Description du poste

Intitulé du poste
Fiche de fonction ou métier correspondant

Positionnement dans l'organisation et
responsabilités managériales

Missions principales

Activités et taches

Moyens et prérogatives
Relations internes et externes

Conditions et lieu de travail

Profil du poste

Compétences

Expérience professionnelle

Formations / diplomes

FIGURE 1.2 — Modeles de fiche de poste.

Une fois le cadre de postes défini, il est important de comprendre comment ces derniers s’ins-
crivent dans un contexte encore plus large , la transformation organisationnelle, objectif clé de notre
projet.

1.3.5 Transformation organisationnelle

La transformation organisationnelle est définie par un ensemble de changements profonds ope-
rés au sein d’une entreprise, qu’ils soient structurels, culturels ou stratégiques. Afin de s’adapter & un
environnement en constante mutation . [6]
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Les acteurs principaux de ces changements organisationnels ne sont nuls autres que les em-
ployes représentant les agents de changement, sources d’initiatives et ambassadeurs de transformation

- [6]

1.3.6 Importance de I’évolution des compétences d’un employé et besoins en
formations

Toujours dans le cadre de la transformation organisationnelle, 1’évolution des compétences des
employés représente un facteur majeur, ainsi la mise en place de démarches d’apprentissage continu
devient indispensable afin d’impliquer activement les employés dans les changements structurels et
stratégiques de 1’entreprise .

Cet apprentissage repose notamment sur une évaluation réguliére des compétences, permettant d’iden-
tifier les lacunes et forces de chaque employé afin d’élaborer des plans de formation ciblés, visant au
renforcement des capacités de ces derniers et a 1’adaptation aux évolutions technologiques et straté-
giques de I’entreprise . [6]

Exemples :

« Bridgestone a investi plus de 100 millions de dollars dans la formation de ses équipes pour
répondre a la transition vers les véhicules électriques, permettant ainsi une productivité de
plus de 30 %. [7]

« Adidas a mis en place « Adidas Learning », un programme de formation continue, qui a
contribué & une croissance de 20 % . [7]

Ces exemples montrent I’importance et I’impact de I’anticipation et de 1’intégration des évolu-
tions pour rester performant.

Passons maintenant a la définition détaillée des principes : compétences , évaluations et forma-
tions discutés dans ce contexte.

1.4 Gestion des compétences des employés

La gestion des compétences est un ensemble de processus déployés par 1’organisation afin
d’identifier, évaluer et développer les compétences de ses employés.

Commencgons par la définition de compétences.

1.4.1 Definition des compeétences

Ensemble de connaissances et d’aptitudes qu’un employé met en ceuvre dans le cadre d’un poste
afin de répondre de maniere adéquate a une ou plusieurs taches ou atteindre un objectif, incluant les
connaissances , le savoir-faire ainsi que le savoir-étre. [8]

Il existe plusieurs catégories de compétences professionnelles.
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1.4.2 Types de competences

Les compétences peuvent étre classées en plusieurs catégories :

« Compétences cognitives (savoir) : représentent les aptitudes mentales et intellectuelles que
le cerveau utilise pour comprendre, apprendre, se souvenir et résoudre des problemes.

« Compétences comportementales(savoir-étre) : représentent les qualités personnelles pour
bien se comporter et interagir avec autrui tel que I’organisation, la gestion du stress, la
communication, le travail en équipe, etc.

« Compétences techniques (savoir-faire) : représente les aptitudes concrétes, mesurables et
certifiées qu’on peut acquérir par le moyen de formations liées aux taches spécifiques du
métier tel le codage pour un développeur.

« Compétences sectorielles : représentent les savoirs spécifiques en lien avec un domaine
d’activité ou une industrie donnée tels que la maitrise des langages de programmation dans
le domaine de technologies de 1’information. [9]

La figure 1.3 illustre les différents types de compétences existants :

Compétences Compétences
Comportementales Techniques

FIGURE 1.3 — Types de compétences

1.4.3 Outils de gestion de compétences

Les entreprises utilisent plusieurs outils afin de gérer leurs compétences, on compte parmi eux :

« Référentiel de compétences : Document structuré qui englobe, pour chaque poste, 1’en-
semble de compétences requises. Ces derniéres sont typées(techniques, comportementales,
etc.) et associées a un niveau de maitrise minimal attendu , généralement présenté sous
forme de grille ou matrice.

« Entretien professionnel et évaluation annuelle : Moment d’échange entre employé et ma-
nager pour faire le point sur les compétences acquises, les lacunes et besoins d’évolutions
et eventuellement des objectifs a venir afin d’avoir des bilans de compétences qui aideront
a la prise de décision de developpement ou autre.

+ Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences :Démarche stratégique des entre-
prises en alignant les ressources humaines avec les objectifs de 1’entreprise afin d’anticiper
les besoins futurs en termes de compétences de cette derniere.

+ Plan de développement individuel : processus qui offre des moyens et outils d’accompa-
gnement d’employé dans 1’acquisition ou renforcement de compétences cibles dans le but
du développement de I’entreprise. [10]
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1.4.4 Processus de gestion de compétences

Le processus de gestion des compétences est caractérisé
par 5 étapes importantes.

1. L’identification des compétences requises Compétences requises
pour un poste donné.

2. L’évaluation des compétences acquises par les
employés qui occupent ce poste (comparaison
de celles requises par le poste avec celles ac-
quises par ’employé).

3. La mise en place du bilan de compétences a
acquerir (dans le cas de détection de lacunes).

Evaluation des compétences

—_— Plan d'action personnalisé —

4. Planification d’actions de développement
pour combler les compétences manquantes.

5. App'ICatlon dU plan d’aCtiOIl. [11] Exécution du plan d'action

E——
=
=

A I’issue de chaque plan d’action, I’employé doit faire
I’objet d’une réévaluation afin de Vérifier si les objectifs
de compétences ont €té atteints.

La figure 1.4 illustre le processus de gestion de compé-
tences :

— Compétences développées (—

FIGURE 1.4 — Processus de gestion de
compétences

1.4.5 Importance de la gestion de compétences

La gestion des compétences joue un role stratégique pour les entreprises, car elle permet :

« Un alignement avec la stratégie globale : En développant des compétences alignées sur les
objectifs a long terme.

« Une amélioration de la compétitivité : Les équipes bien formées et compétentes sont plus
innovantes et réactives face aux changements.

* Une meilleure rétention des talents : Les employés, lorsqu’ils pergoivent des opportunités
de développement, sont plus susceptibles de rester fideles a 1’entreprise.

 Une réduction des risques : Anticiper les besoins en compétences aide a éviter les pénuries
critiques et les erreurs stratégiques.

Passons maintenant a I’aspect le plus important, les évaluations de compétences.

1.5 L’Evaluation dans une organisation

1.5.1 Définition d’une évaluation

C’est une démarche qui vise a jauger et a mesurer avec différentes méthodes et outils les com-
pétences et capacités d’un employé afin de les comparer avec les objectifs et les attentes fixés par
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I’entreprise. Cette démarche permettra a I’organisation de connaitre le vrai niveau de ses employ¢s
pour établir un plan de développement continu de leurs compétences.

1.5.2 Types d’évaluation

Dans le processus d’évaluation, nous avons affaire a 2 types d’évaluation [12] :

1.5.2.1 Evaluation diagnostique

Cette évaluation se fait dans le but de jauger les compétences existantes et les performances
brutes de I’employé¢ afin d’identifier ses lacunes et ses atouts, selon le résultat de 1’évaluation, des
formations peuvent étre proposées pour le premier cas de figure. Pour le second, une réévaluation ou
une reconsidération du poste pourrait étre envisagée.

1.5.2.2 Evaluation post-formation

Cette évaluation permet de mesurer les progres faits par I’employé a la suite de sa formation et
analyser I’impacte que la formation a eu sur ses compétences. Elle vise aussi a déterminer les objectifs
atteint lors de la formation afin de proposer d’éventuelles améliorations pour cette derniere dans le
but maximiser les bénéfices de I’apprentissage.

1.5.3 Modéles d’évaluation

Il existe plusieurs modeles d’évaluation et chaque organisation établie le modéle qui convient
le mieux a ses besoins. Parmi ces modeles, on peut citer : [13]

1.5.3.1 Evaluation axée sur le temps

1. Evaluation Annuelle : C’est une évaluation qui se déroule a la fin de I’année qui permet
de mesurer 1’évolution professionnelle des employés au long terme sur une période d’un
an. Généralement, elle se passe par le baie d’un entretien entre le salarié¢ et son supérieur
(manager) afin d’analyser I’historique des performances de 1’employé tout au long d’une
annee.

2. Evaluation Continue : Ce sont des évaluations qui se déroulent plusieurs fois dans 1’année
avec une fréquence qui peut étre semestrielle, trimestrielle ou adaptée selon les besoins de
I’organisation, Elle permet d’avoir un retour continu tout au long de 1’année pour permettre
davantage a ’employé d’améliorer ses faiblesses pour les transformer en avantages.

1.5.3.2 Evaluation axée sur ’équipe

1. Auto-évaluation : C’est un processus ou I’employé permet d’évaluer ses propres perfor-
mances au sein de 1’organisation, favorisant ainsi I’engagement plus accru des employés
en expriment pleinement leurs points de vue tout en encourageant la réflexion personnelle
approfondie.
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2. Evaluation par les pairs : C’est un processus ou I’employé se fait évaluer par I’ensemble
de ses collegues et coéquipier en se basant sur les interactions quotidiennes et la collabo-
ration au sein de 1’équipe, permettant ainsi de recueillir divers avis et perspectives sur les
performances et compétences de I’employé.

3. Evaluation basée sur les retours clients : Dans une organisation oul le client est un élé-
ment central dans son développement, les retours clients peuvent étre un excellent outil pour
mesurer la qualité de travail des employes. Cette approche permet de recueillir les commen-
taires et avis du client sur la performance de ’employ¢ ainsi savoir la maniére dont les
employeés répondent aux besoins du client.

1.5.3.3 Evaluation Générale des performances

1. Evaluation par projets : C’est une évaluation qui s’effectue dans le cadre d’un projet
specifique afin de mesurer les performances et les objectifs atteints dans le projet en se
basant sur des preuves concrétes comme les livrables. [14]

2. Evaluation par objectifs : C’est une évaluation qui se base sur des objectifs spécifiques,
mesurables, atteignables, réalistes et temporels (SMART) qui visent a I’évaluation de per-
formances en comparant les résultats obtenus de chaque employeé aux objectifs prédéfinis.

3. Evaluation 180° : C’est une évaluation qui recueille les avis de I’employé (auto-évaluation)
et ses supérieurs permettant ainsi de bénéficier des avantages de 1’auto-évaluation tout en
les combinant avec les avis expérimentés de ses superviseurs. [15]

4. Evaluation 360° : C’est une approche compléte qui combine plusieurs modéles d’évalua-
tion, notamment I’évaluation par pairs, 1’auto-évaluation et 1’évaluation basée sur les retours
clients. Elle permet de recueillir les avis de diverses sources internes et externes pour avoir
une vue holistique sur les performances de I’employé.

Le table 1.2 ci-dessous représente une comparaison entre les différents modéles d’évaluation :

Type d’évaluation Avantages Inconvénients
Evaluation annuelle « Planification stratégique. « Rétroaction tardive.

« Evaluation approfondie. * Pression accrue.
Evaluation continue » Feedback immédiat. « Difficulté d’organisation

« Engagement accru .

Evaluation basée sur | » Analyse ciblée des contributions | » Ne prend pas en compte les contri-
les projets specifiques. butions hors projet.

« Met en avant la capacité a at- | « Dynamique de groupe pouvant in-
teindre les objectifs et & gérer les | fluencer 1’évaluation.
responsabilités.

Evaluation basée sur | « Clarté des attentes. * Risque de fixation sur les chiffres.
les objectifs « Alignement stratégique des objec- | « Pression pour atteindre les objec-
tifs individuels avec ceux de I’entre- | tifs.
prise.
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Evaluation basée sur
les retours clients

« Fournit une perspective directe sur
I’impact de I’employé¢ auprés des
clients.
« Utile pour les postes orientés
client.

* Subjectivité des retours clients in-
fluencés par des facteurs externes.

Auto-évaluation

» Favorise la conscience de soi et la
responsabilité.
« Engagement accru des employés.

* Risque de biais (surestimation ou
sous-estimation).

« Demande des capacités d’intros-
pection.

Evaluation
pairs

par les

* Vue multidimensionnelle de la
performance.

« Encourage une culture de collabo-
ration.

« Influencée par les dynamiques de
groupe et conflits interpersonnels.

Evaluation 180°

« Retours plus détaillés qu’une éva-
luation classique.

* Prise en compte des perspectives
des managers et subordonnés pour
une évaluation plus complete.

* Peut-étre biaisée si le manager a
une perception limitée de la perfor-
mance.

Evaluation 360°

» Vision globale des performances.
« Feedback diversifié et équilibré.

« Favorise une culture de dévelop-
pement continu.

* Complexe a mettre en ceuvre. *
Nécessite une gestion de la confi-
dentialité.

TABLE 1.2 — Comparaison des modéles d’évaluation

Cette figure 1.5 ci-dessous représente un exemple d’un formulaire d’évaluation par les pairs
ensemble de fonctionnalités :
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FORMULAIRE D'EVALUATION PAR LES PAIRS

CARACTERISTIQUES

COMMENTAIRES SUPPLEMENTAIRES.

FIGURE 1.5 — Exemple formulaire d’évaluation par les pairs

1.5.4 Importance des évaluations

L’¢évaluation efficace des employés est un élément clé et un outil stratégique dans 1’organisation,
elle permet de connaitre le vrai niveau de leurs employés, contribuant ainsi dans le développement
continue de leurs compétences. De plus, cette démarche facilite les prises de décision, notamment
dans la gestion des transitions organisationnelles, assurant donc un alignement optimal avec les be-
soins stratégiques de 1’entreprise. L’évaluation joue également un role dans la hausse de I’engage-
ment des employés, en effet d’apres une enquéte menée par Citibank, suite a la mise en place d’un
programme de rétroaction continue sur le lieu de travail qui permettait aux employés de donner ré-
gulierement leur avis, on remarque que le taux d’engagement des employés avait grimpé a 75%,
entrainant une augmentation de 18% de la productivité au sein de 1’équipe. [16]

1.6 La Formation des employés

1.6.1 Définition d’une formation

Désigne un processus structuré d’acquisition ou de perfectionnement de connaissances ou de
compeétences de I’employ¢ afin de le rendre plus efficace dans son poste actuel ou de le préparer a de
nouvelles responsabilités. [17]
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1.6.2 Types de formations
1.6.2.1 Formation interne

Ce sont des formations qui sont animeées par des employés expérimentés en interne. Elles sont
organisées par I’organisation elle-méme, lui permettant d’avoir une personnalisation des contenus et
un alignement direct avec les objectifs de 1’organisation. [18]

1.6.2.2 Formation externe

Contrairement aux formations internes, les formations externes sont organisees par des entités
extérieures a I’organisation comme des organismes spécialisés ou des établissements de formation.
Elles offrent une expertise étendue et une perspective externe.

1.6.2.3 Formation en ligne

Ce sont des formations qui se caractérisent par leurs flexibilités et leurs accessibilités, elles per-
mettent une disponibilité sans contrainte de temps et de lieux. Elles incluent des modules interactifs,
des webinaires et des vidéos tout en offrant un suivi personnalisé. [19]

1.6.2.4 Formation sur le terrain

Egalement appelée “on the job”, comme son nom I’indique est un apprentissage qui s’effectue
directement sur le lieu de travail. Elle a pour objectif d’offrir un environnement pratique qui permet
a ’employé 1’application des compétences professionnelles dans des scénarios réels, en utilisant les
outils et équipements que les employés sont censés utiliser dans le cadre de leurs fonctions. [20]

1.6.2.5 Formation mixte

Combinant les deux approches de formation, présentielle et en ligne, elle offre la flexibilité de
I’apprentissage a distance tout en bénéficiant des avantages du présentiel, tels que I’interaction directe,
le feedback immédiat et les mises en situation concretes.

1.6.3 Processus de formation

Le processus de formation est un processus itératif qui suit plusieurs étapes clé qu’on énumere
ci-dessous [21] :

1. Analyse des besoins Cette etape permet de déterminer la necessiter de la formation et passe
généralement par la mise en place d’un systéme d’évaluation adapté a 1’organisation qui
permet de mettre en évidence les lacunes en compétences des employés.

2. Conception du Programme Cette étape permet de definir le programme de formation en
specifiant le contenu, les méthodes pédagogiques et les outils d’évaluation nécessaires pour
répondre aux besoins identifiés lors de I’analyse des besoins.

3. Mise en ceuvre : Elle passe par la planification et 1’organisation de la formation. Cela inclut
la gestion logistique des formations, la planification des sessions et 1’organisation adminis-
trative nécessaire pour leur déroulement.
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4. Evaluation des résultats : On la définit par une évaluation post-formation. Elle permet de
mesurer 1’impact que la formation a eu sur les employés en comparant les objectifs définis
par la formation avec les résultats obtenus lors 1’évaluation.

5. Amélioration continue : Aprés 1’évaluation post-formation, les résultats obtenus doivent
étre utilisés pour ajuster et améliorer continuellement le programme, garantissant ainsi un
alignement continu avec les besoins organisationnels.

La figure 1.6 ci-dessous représente un Schéma explicatif du processus de formation
ensemble de fonctionnalités

IDENTIFY TRAINING
REQUIREMENTS & GOALS

AN EFFECTIVE

()
| 74 DEVELOP A THOROUGH PLAN
HOW TO DEVELOP \\,//

EMPLOYEE TRAINING
PROGRAM?

s
\ é‘ E REVIEW YOUR TRAINING

A

FIGURE 1.6 — Schéma du processus de formation

1.6.4 Importance de la formation

La formation constitue un atout majeur pour les organisations, elle permet d’aligner les com-
pétences des employés avec les objectifs et stratégie de 1’organisation. En effet, en proposant des
formations adaptées a ses besoins évolutifs, I’organisation tend a rester en phase avec un marché qui
est en constante évolution et a maintenir sa compétitivité dans ce dernier. De plus, investir dans des
formations donnera aux employés des perspectives d’évolution, et diminuera le taux de départ. Ce
soutien dans leurs progressions professionnelles favorise leurs engagement et réduit les turnover.

1.6.5 Impact des formations sur la performance

Les formations sont bien plus qu’un simple outil de développement : elles jouent un role essen-
tiel dans le développement et I’acquisition des compétences des employés, avec des effets positifs a
la fois individuels et collectifs. Pour chaque employ¢, se former, c’est I’occasion d’acquérir de nou-
velles compétences et de renforcer celles déja présentes. D’apres une enquéte réalisée par 1’Institut
de recherche en management des RH (IMRH) soit 74 %, reconnaissent que la formation continue
améliore leurs performances. Les employés formés sont également plus productifs, avec une effica-
cité supérieure de 47 % selon 1’Organisation internationale du Travail (OIT). Au niveau collectif, la
formation renforce la collaboration et ’adaptabilité. Elle aide les équipes a atteindre leurs objectifs
plus efficacement et favorise un climat de travail positif, ou chacun se sent impliqué, en effet selon une
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enquéte réalisée par I’Université de Stanford montre que les équipes formées sont plus susceptibles
d’atteindre plus souvent leurs objectifs, avec une probabilité accrue de 65 %. [22]

Afin de structurer et d’optimiser la gestion des fondements décrits auparavant, les entreprises
peuvent s’appuyer sur des références. Telles que les normes ISO.

1.7 Les normes ISO dans le contexte de gestion de compétences
et de formations
Notre projet axé sur la gestion de compétences, évaluation et formation d’employés, se repose

sur plusieurs normes 1SO, permettant le bon acheminement de ce dernier. Mais avant tout, commen-
¢ons par introduire ces normes.

1.7.1 Introduction aux Normes ISO en Entreprise

Les normes I1SO constituent un ensemble de références internationales, touchant a divers points,
visant a garantir la qualité, la performance et I’amélioration continue des organisations. Dans le cadre
de notre projet, certaines normes se révelent particulierement pertinentes. [23]

1.7.2 Les Normes ISO pertinentes pour la gestion des competences et des for-
mations

1.7.21 1SO 9000

Décrit les principes essentiels des systemes de management de la qualité, en spécifie la termi-
nologie et sert de référence pour garantir la qualité des produits ou des services d’une organisation en
introduisant les concepts tels que : orientation client, amélioration continue, etc. [24]

1.7.2.2 1SO 9001- Systéeme de management de la qualité

Norme certifiable qui fixe les exigences pour assurer la qualité des produits/services et améliorer
la satisfaction des clients. Elle s’applique aux processus RH comme la gestion de compeétences et de
formations. [25]

1.7.2.3 1SO 9004
Prolonge I’ISO 9001, en fournissant les lignes directrices pour améliorer durablement la perfor-
mance globale de I’organisation intégrant efficacité et efficience. [26]

1.7.2.4 1SO 10015 - Lignes directrices pour la formation

Dédiee au développement de compétences par la formation, elle décrit un cycle structuré par
lequel un employé d’une organisation passe pour développer ses compétences : planification, réalisa-
tion, verification, action. [27]

La figure 1.7 illustre le cycle de lanorme ISO 10015 :
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Planifier
~ Identifier les besoins en compétences
~ Evaluer les lacunes en matiére de '{‘\\
A0\ compétences h
/'y/ \ \;/\
/; - Planifier le développement des personnes Y
% 2
o l\\
/ \‘}f' /A
- kY
Agir -
i Réaliser

- Identifier les domaines avec des besoins
plus poussés en développement des
personnes

- Etablir un programme de développement
des personnes

- Améliorer les activités de développement = Mettre en aeuvre des activités de

des personnes développement des personnes
s
B 4
\«5 /,-“.é’/
Q\". Vérifier V
N

- Surveiller et évaluer les activités de
développement des personnes par rapport
aux besoins en compétences

FIGURE 1.7 — Cycle de la norme 1SO 10015

1.7.3 Application des Normes ISO pour améliorer la qualité de ’apprentissage
en entreprise

L’intégration de ces normes dans un projet de gestion RH, tel que le notre permet de :

— Structurer les processus de formation.

— Assurer I’adéquation entre les compétences requises par le poste et celles des employés

occupants ces derniers.

— Mesurer I’impact réel de formations sur les performances des employes.

— Automatiser et documenter les actions pour avoir un suivi dynamigque et consultable.
Exemple : évaluations diagnostiques et post-formation, proposition de plan de développement indivi-
duel, suivi de formations, etc.

1.7.4 Impact des Normes ISO sur le développement des compétences et 1’en-
gagement des employés

En impliquant les normes ISO dans la gestion des entreprises, celles-ci permettent :
— Garantie du renforcement des compétences des employés.

— Engagement accru des employés dans 1’évolution de I’entreprise.

— Meilleure adéquation entre les postes et les profils.

— Amélioration de la qualité de travail grace aux formations continues.

— Optimisation des ressources grace a la rentabilité des formations bien ciblées.

1.8 Conclusion

Ce chapitre nous a permis d’explorer les piliers fondamentaux de la gestion des ressources
humaines au sein des organisations modernes. A travers la définition de postes, employés et leur r6le
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dans la transformation organisationnelle, nous avons mis en avant I’importance du capital humain
dans la performance de I’entreprise.

Nous avons ensuite examiné la gestion de compétences, évaluations et formation d’employés, en
soulignant leur interdépendance et leur impact sur 1’évolution organisationnelle. Ces fondements, s’ils
sont bien gérés, permettent de garantir la valeur des produits des entreprises mais aussi de valoriser et
fidéliser les talents de cette derniere.

Enfin, nous avons introduit les normes ISO comme cadre structuré afin de garantir la qualité, la
tragabilité et I’amélioration continue de ces pratiques.

Ainsi, la maitrise de ces fondements et leur intégration dans une stratégie RH cohérente et
conforme aux normes internationales, représente un levier essentiel pour notre projet et pour toute
entreprise souhaitant allier performance, innovation et développement sur le long terme.
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Introduction

Avec 1I’évolution des solutions Software as a Service(SaaS), la gestion des compétences,
évaluations et formations des employés a connu une progression majeure. Cette évolution a permis
aux entreprises de répondre a leurs besoins croissants en matiére de suivi du développement du capital
humain, représentant le cceur de ces derniéres.

Ainsi, avant de detailler la conception de notre application SaaS, il est impératif de mener une
analyse approfondie de 1’existant.

Dans ce chapitre, nous présentons une étude des solutions existantes dans le domaine de la ges-
tion des ressources humaines, en mettant 1’accent sur les systéemes d’évaluation et de développement
des compétences. Nous examinons en profondeur leurs fonctionnalités et leurs limites, permettant
ainsi de mieux cerner les besoins réels du terrain et les opportunités d’amélioration afin d’orienter le
développement vers une solution a la fois utile, efficace et applicable pour toute entreprise .

A la lumiére de cette analyse, nous présentons notre solution en lien direct avec la problématique
identifiée.

2.1 Etude de I’existant

L’étude de I’existant est une étape clé dans la mise en place d’une nouvelle solution infor-
matique. Elle consiste & examiner les solutions comparables ou concurrentes déja disponibles, afin
d’en dégager les forces et les faiblesses, dans le but d’orienter au mieux la conception de la nouvelle
solution .

Le marché des solutions numériques dédiées a la gestion de compétences, évaluations et forma-
tions d’employés, reste encore peu développé, surtout en Algérie. Dans ce qui suit, nous présentons
notre analyse de 3 applications RH, en mettant I’accent sur les avantages et inconvénients de chacune.

2.1.1 OnyxRH

OnyxRH est un logiciel de gestion du Capital Humain, développé par S21 Algérie. C’est une
solution qui offre une large gamme de fonctionnalités et de modules qui rationalisent et automatisent
divers processus RH, de la gestion des données des employés, suivi des présences,gestion de temps a
I’évaluation des performances et traitement de la paie. [28]

La figure 2.1 illustre une interface du logiciel «OnyxRH» :

FIGURE 2.1 — Exemple d’interface du logiciel «<OnyxRH»
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La table 2.1 ci-dessous illustre certains points forts et points faibles de «OnyxRH» :

Avantages Inconvénients

Solution locale : Développée par Sl Al-
gérie, adaptée au marché algérien .

Absence d’IA : Pas d’outils d’intelli-
gence artificielle intégrés.

Suite RH complete : Paie, formation,
évaluation, pointage intégrés en standard.

Paramétrage complexe : Configuration
extensive requise (paie, grilles, calen-
driers).

Conformité réglementaire : Intégration
CNAS, CNR et fiscalité algéerienne.

Concue pour les moyennes et grandes en-
treprises, mais néglige les petites entre-
prises.

Intégration modulaire de compe-
tences :Intégration basique dans fiches
de postes, évaluations et formations sans
niveau.

Absence de référentiel global centra-
lisé : Pas d’espace centralis¢ a la gestion
transversale de compétences de 1’entre-
prise.

Revues
(men-

Evaluations automatisées
périodiques programmeées
suel/trimestriel) .

Absence de recommandation post-
évaluation : Pas de génération automa-
tique de rapport d’évaluation, proposant
des formations ciblées en fonction des la-
cunes de I’évalué.

Absence de suivi visuel de compé-
tences : Absence de visualisation de pro-
gression par compétence centralisée.

Absence d’évaluation post-
formation :Pas de dispositif intégré
pour évaluer les acquis post-formation.

Accessibilité : démonstration disponible
a la demande.

Accessibilité : Aucune version gratuite.

TABLE 2.1 — Avantages et inconvénients de «OnyxRH»

2.1.2 Odoo RH

Odoo RH est un logiciel de gestion d’entreprise open-source modulaire. Développé par : Ope-
NERP SA puis Odoo SA, ce dernier regroupe un large éventail d’applications permettant de gérer
tous les aspects d’une entreprise . [29] La figure 2.2 ci-dessous illustre I’interface d’évaluations de

compétences d’employés du logiciel «Odoo» :
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Employee's Feedback Visible & Editable by Manager

My work
What are my best achievement(s) since my last appraisal?
be something that made you proud, a piece of work positive for the company.

What has been the most challenging aspect of my work this past year
and why?
Did you face new difficulties? Did you confront yourself to new obstacies?

What would ed to improve my

c® P E

4112 ¢ >

To Confirm

Manager's Feedback

Feedback

Give one positive achil that

value.

you of the

Evaluation

FIGURE 2.2 — Exemple d’interface d’évaluation de compétences d’employé du logiciel «Odoo» .

La table 2.2 ci-dessous illustre certains points forts et points faibles de «Odoo» :

Avantages Inconvénients

Solution intégree : ERP complet avec
modules RH interconnectés.

Complexité technique : Courbe d’ap-
prentissage importante.

A prédictive : prévision des besoins de
recrutement et analyses RH.

IA limitée : Pas de moteur de recomman-
dation de parcours de développement .

Open Source :Version gratuite dispo-
nible.

Limitations version gratuite : Fonction-
nalités avancées payantes.

Formulaires d’évaluation 180° et 360°
personnalisables disponibles : Possibi-
lité de créer des évaluations internes.

Absence d’évaluation post-formation
ciblée : Aucun mécanisme structuré pour
évaluer les acquis des participants aprés
une formation donnée.

Gestion de formation intégrée : Possibi-
lité de création de formations internes.

Aucune recommandation automa-
tiqgue : Aucun lien intelligent entre
lacunes détectées et formations ciblées.

Gestion de compétences centralisée :
Module Skills dédié aux compétences
personnalisables par profil employé avec
niveaux declaratifs.

Absence de suivi de compétences : Au-
cune visulisation de la progression ou ré-
gression dans le temps.

TABLE 2.2 — Avantages et inconveénients de «Odoo».

2.1.3 Talenteo

Talenteo est une plateforme de gestion RH+Paie boostée par I’intelligence artificielle, algé-
rienne, s’adressant aux PME et ETI africaines, compléte et modulable, qui centralise, automatise et
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optimise tous les processus RH et paie. [30]

La figure 2.3 ci-dessous illustre un exemple d’interface du logiciel «Talenteo» ;

Liste des employés

Accuell

iste des employés

Filtre

les Representative

arketing 01/01/2015

FIGURE 2.3 — Exemple d’interface du logiciel «Talenteo».

La table 2.3 ci-dessous illustre certains points forts et points faibles de «Talenteo» :

Avantages Inconvénients

IA innovante : Génération automatique,
fiches de poste et référentiels compé-
tences.

IA limitée :Principalement création de
fiches, pas d’analyses prédictives avan-
cees.

Gestion de compétences :Intégration
dans postes et évaluations avec niveau at-
tendu.

Absence de centralisation de compé-
tences : Manque de catégorisation hiérar-
chique.

Evaluation multi-acteurs configurable :
Retours réciproque manager-employé
(évaluation 180°)et configuration flexible
avec reporting en temps réel.

Absence d’évaluation post-
formation :Pas de dispositif intégré
pour évaluer les acquis post-formation.

Formulaires d’évaluation personnali-
sables disponibles : Possibilité de créer
des évaluations internes.

Absence de standarisation de modeéle
d’évaluation : Aucun modele d’évalua-
tion précongu n’est proposeé.

Suivi de compétences intégrées aux
évaluations : compétences évaluées dans
les compagnes avec niveau attendu par
poste.

Absence de suivi visuel : Absence de
visualisation de progression par compé-
tence centralisée.
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Alignement entre évaluation et plan de | Absence de recommendation automa-
développement : Possibilité d’assigna- | tique de formation : Aucune proposi-
tion manuelle de formations selon les la- | tion automatique de parcours de forma-
cunes détectees. tion personnalisé basé sur ’analyse des
écarts de compétences.

Accessibilité : démonstration et version
Freemium disponible a la demande .

TABLE 2.3 — Avantage et inconvénients de «Talenteo»

2.1.4 Etude comparative des solutions existantes

La table 2.4 ci-dessous représente une comparaison entre les logiciels analysés, selon un en-
semble de fonctionnalités clés :

Fonctionnanlités  OnyxRH Talenteo

Gestion de com- | Vv v
pétences

Centralisation X v X
de compétences

Evaluation des | +/ v v
compétences et
performance

Evaluation post- | ¥ X X
formations

Génération X v v
de rapports
d’évaluations

Recommendation | ¥ X X
automatique de
formation

Notification X v v
des compagnes
d’évaluations

Intégration de | ¥ v v
P’intelligence
artificielle

26



ETUDE DE L’EXISTANT ET PROPOSITION

Gestion de for- | v/ v

mation

Suivi de progres- | ¥ v/ Présence d’histo- | v/ Suivi visuel inté-

sion rique d’évaluation mais | gré dans les campagnes
absence totale de visua- | d’évaluations mais ab-
lisation de progression | sence de visualisation
par compétence dans le | par compétence.
temps

Multiplateforme | v v

Interfaces et ta-
bleau de bord

O Interfaces classiques
et peu flexibles + ta-
bleau de bord stan-
dard sans visualisation
consolidée des évalua-
tions, compétences, etc.

v/ Interfaces modernes
et personnalisables +
tableau de bord confi-
gurable avec BI.

v/ Interfaces modernes
+ tableau de bord in-
tégrés aux campagnes
d’évaluations.

TABLE 2.4 — Tableau comparatif entre des solutions existantes selon un ensemble de fonctionnalités.

2.1.5 Problématique

D’apreés 1’analyse des solutions existantes, telles qu’OnyxRH, Odoo et Talenteo, nous avons
constaté une couverture partielle du cycle évaluation — formation — réévaluation. Ces outils, bien
que fonctionnels sur de nombreux volets de la gestion des ressources humaines, présentent des limites
communes en ce qui concerne ce cycle :

» Manque de centralisation de référentiel de compétences par entreprise.

 Absence de recommandations automatiques de formations basées sur les résultats des éva-
luations.

+ Absence de dispositif d’évaluations post-formations, pourtant essentiel pour mesurer 1’im-
pact réel des plans de développements.

« Manque de suivi de progression de compétences.

Deés lors, il devient essentiel de concevoir un systeme numérique intégré, capable de piloter
intelligemment le cycle "évaluation — formation — réévaluation” en favorisant un alignement straté-
gique entre les besoins de développement professionnel individuels et les objectifs de performance
des entreprises.

D’apreés ce constat, une question cruciale se pose :

Comment concevoir et realiser un systéme numerique intégré permettant de piloter ce cycle de
maniere continue tout en assurant personnalisation des parcours de formation et une amélioration des
performances organisationnelles ?
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2.1.6 Solution proposée

En réponse aux résultats de 1’étude comparative et a la question posée dans la problématique,
nous avons concu SkillFlow, une application SaaS intelligente, conforme aux recommandations 1SO
du groupe 9000-9004 , ainsi que 10015 et qui offre les services suivants :

« Gestion centralisée et suivi dynamique de compétences.

+ Gestion de postes, employeés, formations.

+ Automatisation du cycle d’évaluations 180°.

» Exploitation intelligente des résultats d’évaluations par la génération automatique de rap-

ports incluant la proposition de formations adaptées aux lacune détectées, boostée par I’TA.

« Suivi des acquis aprés formation par des évaluations post-formation.
Bien évidemment, le tout en assurant accessibilité, facilité d’utilisation, sécurité et fiabilité des don-
nées afin de garantir une adoption durable de la solution par les entreprises tout en leur ajoutant une
valeur réelle.

La figure2.4 illustre le schéma explicatif de la solution SkillFlow :
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SkillFlow
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- Analyss des compétences
= Propaosition de formation

FIGURE 2.4 — Schéma de SkillFlow

2.1.7 Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons examiné des solutions RH existantes, en analysant leurs fonction-
nalités liées a la gestion de compétences, évaluations et formations. Cette étude a permis de mettre en
évidence plusieurs limites récurrentes.

Face a ces constats, notre problématique centrale s’est dégagée, conduisant ainsi a la proposition
de notre solution dite SkillFlow.

Nous pouvons maintenant passer a I’étape suivante qui sera consacrée a la conception de cette
solution.
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Introduction

Ce chapitre représente le pont entre la pensée et la réalisation de notre projet SkillFlow, et ce,
en posant les fondations de ce dernier.

Pour orienter cette mise en place, nous avons choisi d’adopter une méthodologie agile assez
connue dite la méthode Scrum. Nous débuterons ainsi par présenter les concepts fondamentaux de
cette derniere, qui nous ont permis de piloter efficacement la spécification des besoins.

Nous passerons par la suite a la présentation des langages et technologies utilisés.

Enfin nous présenterons les différents acteurs du systeme, les user stories, la planification de
livrables ainsi que le backlog produit, afin de traduire de maniere concréte les attentes fonctionnelles.

3.1 Présentation de la méthode Scrum

Dans ce qui suit, nous présenterons les concepts de base de la méthode Scrum, permettant
d’éclairer le choix porté sur cette derniére.

3.1.1 Pourquoi Scrum?

Scrum est un framework de gestion de projet agile utilisé pour développer des projets de maniere
itérative et incrémentale, il met I’accent sur la collaboration, la flexibilité et I’amélioration continue,
visant a realiser des taches a haute valeur ajoutée a chaque itération. [31]

Le choix de Scrum s’inscrit également dans la culture de notre organisme d’accueil, Tech-
Instinct, qui est fondé sur les principes de I’agilité. Ce qui nous amene naturellement a nous aligner
sur leurs pratiques afin d’assurer une intégration saine. [32]

3.1.2 RoOoles

Scrum définit 3 roles essentiels : Le Product Owner, le Scrum Master et I’équipe de développe-
ment .

 Le Product Owner : Considéré comme le pont entre les besoins métiers(clients, utilisateurs
finaux) et 1’équipe technique. Il est chargé de la traduction des exigences du business et de
la gestion du backlog produit tout en veillant a ce que 1’équipe travaille toujours sur ce qui
a le plus de valeur. [31]

» Le Scrum Master : Fait office de coach. Son rble est de faciliter le processus Scrum, de
débloquer les obstacles et d’assurer le bon déroulement de ce dernier au sein des équipes.
[31]

» L’équipe de développement : Batisseurs du projet et responsables de la livraison de fonc-
tionnalites utilisables a chaque fin sprint. Cette équipe est idéalement composée de 6 a 10
personnes, qui travaillent en collaboration afin d’assurer leurs responsabilités. [33]

3.1.3 Artefacts

Les artefacts sont I’ensemble d’informations utilisée par 1’équipe afin de définir le produit a
mettre en ceuvre. [31] Scrum définit 3 artefacts :
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Product Backlog(carnet de produit) : Liste qui englobe toutes les fonctionnalités atten-
dues et besoins du produit. Elaborée et priorisée par le Product Owner. [34]

Backlog sprint (Carnet de sprint) : Liste des taches tirées du product backlog que I’équipe
Scrum s’engage a livrer durant le sprint. [35]

Incrément de produit : Résultat concret d’un travail effectué a la fin d’un sprint, chaque
incrément vient s’ajouter au précédent pour former le produit final. [31]

Ces 3 outils permettent la mise en place et le suivi efficace d’un projet. Passons maintenant aux
événements Scrum .

3.1.4 Evénements Scrum

Scrum est rythmé par une suite d’événements récurrents, assurant une bonne collaboration entre
les membres de 1’équipe mais surtout une évolution du produit dans la bonne direction. Ces événe-
ments sont :

Sprint : Une itération de 1’étape de développement, généralement de 1 a 4 semaines, durant
laquelle I’équipe scrum se met a réaliser un ensemble les taches définies dans le Product
Backlog, afin de produire un livrable fonctionnel dit incrément. [31]

Sprint Planning (Planification du Sprint) : Réunion menée par le Scrum Master au début
de chaque sprint, durant laquelle 1’équipe définit les objectifs et délimite les éléments du
Product Backlog a réaliser. [31]

Daily scrum (Scrum quotidien) : Réunion quotidienne courte de maximum 15 minutes
entre 1’équipe de développement, afin de discuter de 1’avancée des taches, aborder les obs-
tacles rencontrés et définir le plan des prochaines 24 heure. [31]

Sprint Review (Revue de Sprint) : Réunion qui marque la fin d’un sprint, durant laquelle
I’équipe présente le travail effectué au cours ce dernier aux parties prenantes. Cela permet de
recueillir des retours, et d’assurer un alignement avec la vision du produit et des exigences.
[31]

Sprint Retrospective (Rétrospective de sprint) : Réunion interne entre les membres de
I’équipe durant laquelle ces derniers résument les aspects fonctionnels et non fonctionnels
du sprint, délimitant ainsi les axes d’amélioration pour les sprints a venir. [31]

La figure 3.1 ci-dessous résume le fonctionnement de la méthode Scrum.

" Scrum Master

Equipe

maf

f® Product
g Owner

Sprint de
1a 4 semaines

Sprint Sprint Completed
planning backlog product

O 0 0

FIGURE 3.1 — Processus de développement Scrum

Le point le plus important & retenir a propos de Scrum, est que ¢’est une méthode modulable
selon les capacités d’application des équipes et surtout que ce soit une methode qui place le client au
centre du projet, assurant ainsi sa satisfaction.
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Dans cette seconde partie du chapitre, nous explorerons le langage de modélisation, 1’architec-
ture MVC ainsi que les langages, outils et technologies utilisés dans la mise en ceuvre de ce projet.

3.2 Langage de modélisation

Pour modéliser efficacement les besoins et la structure de notre projet, nous avons choisi un
langage largement adopté en génie logiciel : ’'UML .

3.2.1 UML (Unified Modeling Language)

Comme son nom ’indique, UML est un langage de modélisation standardisé, offrant un large
éventail de diagrammes et de notations graphiques. [36]

Ce dernier nous a permis de représenter visuellement 1’architecture, les processus, les interac-
tions et les données pour faciliter la compréhension pour tous les intervenants.

UML s’adapte aussi bien aux méthodes traditionnelles qu’aux méthodes agiles comme Scrum,
ce qui en fait un choix particuliérement intéressant dans notre projet .

3.2.2 Types de diagrammes UML

UML propose plusieurs types de diagrammes , répartis en 2 grandes familles.

La figure 3.2 ci-dessous représente les différents types de diagrammes répartis.

al

Structure Behaviour
Diagram Diagram

/\

Class Component Object Activity Use Case
Diagram Diagram Diagram Diagram Diagram

State Machine
Diagram

Interaction Timing
Overview Diagram Diagram

Composite

Profile
Structure Diagram

Diagram

Deployment Package
Diagram Diagram

Interaction
Diagram

Sequence
Diagram

Communicati
on Diagram

FIGURE 3.2 — Types de diagrammes UML

3.3 Modele MVVC

Type d’architecture répandu dans le développement d’applications web et desktop, il repose
sur une séparation de ’application en 3 couches principales, nommées Modele, Vue et Contrdleur.
Chaque couche est spécialisée et effectue des traitements propres a elle. [37]
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3.3.1 Modele

Représente la logique métier de I’application. Il est responsable de la gestion des données et du
traitement des demandes d’information provenant du controller. [38]

3.3.2 Vue

Représente I’interface graphique. Elle est responsable de 1’affichage des données du modeéle et
de I’interaction visuelle pour I’utilisateur. [38]

3.3.3 Controller

Représente la logique de I’application, il agit de I’intermédiaire entre le modéle et le controller,
regoit les entrées de 1’utilisateur depuis la vue et les transmet au modéele. [38]

3.4 Outils et technologies de développement

Pour concrétiser SkillFlow, nous avons opté pour des technologies modernes et robustes. Ca-
pables de garantir une application performante, évolutive et maintenable. L table 3.1 ci-dessous ré-
sume tous outils et technologies utilisés dans la mise en place de notre solution .

Outils et Description Logo

technologies

Spring boot Un framework java open source, qui simplifie le développe- .
ment d’applications web et ce en offrant une structure préte "
a I’emploi. [39] ‘

JHipster Un générateur de code open source qui automatise la créa- :
tion d’applications web et microservices, et ce en combi- & e
nant les frameworks Spring boot, Angular, React et Vue.js -~
etc. [40]
Docker Plateforme Open Source permettant de conditionner une ap-
plication avec toutes ses dépendances dans des conteneurs %"docker

afin de faciliter le déploiement et la portabilité. [41]

Angular framework open source basé sur TypeScript, congu pour
le développement d’applications monopages dynamiques. ' A‘
42
142] N 4
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Intellij IDEA

Environnement de développement intégre (IDE), congu sur-
tout pour Java, facilitant la productivité grace a I’autocom-
plétion intelligente, débogage intégré, refactorisation et in-
tégration avec Git. [43]

Postman

Outil de tests et de développement d’API tout-en-un, qui
accélere le cycle de vie des API, de la conception aux tests
a la documentation et & la simulation afin de garantir un
développement plus rapide et une meilleure collaboration
entre les équipes [44]

\V/Scode

Editeur de code gratuit et open source développé par Micro-
soft, il se caractérise par son large catalogue d’extensions
permettant la prise en charge de la majorité des langages de
programmation. [45]

PostgreSQL

Un puissant systeme de gestion de base de données
relationnel-objet open-source extrémement stable, soutenu
par plus de 20 ans de développement communautaire. [46]

Figma

Outil de maquettage et prototypage d’interfaces utilisateur
collaboratif, il permet de concevoir des design systems pour
faciliter la création de sites web et d’applications mobiles.
[47]

a
<
Gy

LucidChart

Outil collaboratif de modélisation, contenant un large choix
de diagrammes notament, les diagrammes UML. [48]

Ly

TABLE 3.1 — Outils et technologies de développement .

3.5 Specification des besoins

Dans cette troisieme partie du chapitre, nous allons spécifier les besoins liés a notre systeme, en
identifiant les différents acteurs, leurs roles respectifs et en modélisant le contexte global dans lequel
notre systéme s’inscrit.

3.5.1 Identification des acteurs du systeme

Un acteur est une entité externe (utilisateur ou systéme) qui interagit avec le systéme pour
réaliser un objectif spécifique. La table 3.2 ci-dessous regroupe les acteurs de notre systéme ainsi que
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les roles et responsabilités associés a chacun de ces derniers .

Acteur Roles

Visiteur (Primaire)

» Créer un compte .

Administrateur
RH (Primaire)

« Gérer toute son entreprise, en commengant par les compétences jus-
qu’aux formations, en passant par les postes et les employés. Il peut
aussi consulter les résultats ainsi que les rapports d’évaluations générés
pour un suivi complet des employés.

« Etant un utilisateur du systéme, il dispose des mémes droits et fonc-
tionnalités qu’un employé classique, en plus de ses privileéges adminis-
tratifs.

ports(Secondaire)

Employé (Pri- | « S’auto-évaluer durant les campagnes d’évaluation de son poste, accé-
maire) der a son historique d’évaluation et de rapports générés, ainsi que de
gérer ses informations personnelles.

Superviseur (Pri- | * Evaluer les employés du poste qu’il supervise durant les campagnes
maire) d’évaluation du poste, étant lui-méme un employé, il dispose aussi des
mémes droits et fonctionnalités que ce dernier.

Formateur  (Pri- | +Evaluer les employés qu’il forme a la fin de leurs formations. 1l dispose

maire) en plus des mémes droits et fonctionnalités qu’un employé.
APl de géné- | < Recevoir des requétes du systeme pour générer des rapports d’évalua-
ration de rap- | tions, retourner ces rapports.

TABLE 3.2 — Acteurs et roles dans le systeme

Passons maintenant a la modélisation du contexte de notre systéme.

3.5.2 Modélisation du contexte

Le diagramme de contexte est une représentation graphique entre le systeme dit boite noire et

les acteurs externes. [49]

La figure 3.3 ci-dessous illustre les interactions entre les acteurs présentés précédemment et

SkillFlow :
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rapports
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FIGURE 3.3 — Diagramme de contexte du systeme SkillFlow

3.6 Pilotage avec Scrum

Cette partie du chapitre détaillera comment la méthode Scrum a pu piloter le projet afin de
structurer les besoins de maniere itérative et collaborative.

3.6.1 ROles et user stories

La table 3.3 ci-dessous expose la distribution des roles définis dans notre projet :

Roles Scrum Personnes assignées

Product Owner Mlle.YOUSFI Djida.

Scrum Master Mme.BOULAHROUZ Djamila et Mr.OUZEGGANE Re-
douane.

Equipe de développe- | BOUAZOUNI Ramy (front-end) et HADDADOU Fatima

ment (back-end).

TABLE 3.3 — Désignation des roles du projet.

3.6.2 User stories

Une user story est une description générale d’une fonctionnalité du projet écrite du point de vue
de I'utilisateur final. C’est le Product Owner qui est charge de la rédiger pour aider 1’équipe Scrum a
mieux comprendre les fonctionnalités de I’application et a clarifier les besoins. [50]
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Le tableau 3.4 ci-dessous regroupe les principales user stories identifiees pour le développement
de notre solution.

Important : Acteur utilisateur dans ce qui suit veut dire tout utilisateur ayant un compte utilisa-
teur dans I’application.

Code User Story Priorité

1 En tant que visiteur, je souhaite pouvoir m’inscrire afin | Urgent.
d’accéder aux fonctionnalités de 1’application et avoir les
droits d’administrateur RH .

2 En tant qu’utilisateur, je souhaite pouvoir me connecter afin | Urgent.
d’accéder a mon espace personnel et d’utiliser les services
qui me sont destinés .

3 En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir gérer | Urgent.
les types du référentiel global de mon entreprise : ajouter,
consulter, modifier, supprimer, archiver, activer et recher-
cher ces derniers .

4 En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir gérer les | Urgent.
compétences de mon entreprise : ajouter, consulter, modi-
fier, supprimer, archiver, activer et rechercher ces derniéres

5 En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir gérer les | Urgent.
postes de mon entreprise : ajouter, consulter, modifier, sup-
primer, archiver, activer et rechercher ces derniers en assu-
rant la planification des évaluations associées .

6 En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir gérer les | Urgent.
employés de mon entreprise : ajouter, consulter, modifier,
supprimer, archiver, activer et rechercher ces derniers afin
qu’ils puissent accéder a I’application et participer aux éva-
luations .

7 En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir complé- | Urgent.

ter mon profil d’administrateur afin d’avoir les mémes ser-
vices que les employés, en plus de mes services d’adminis-

trateur .

8 En tant qu’employé, je souhaite pouvoir consulter et gérer Important.
mon profil : changer mot de passe .

9 En tant qu’employé, je souhaite pouvoir accéder a mes éva- | Urgent.

luations individuelles, en ayant la possibilité de m’auto-
évaluer sur mes compétences et celles de mon poste, mo-
difier les scores, supprimer mes compétences.

10 En tant qu’employé¢, je souhaite pouvoir consulter I’histo- Urgent.
rique des mes évaluations avec résultats et rapports inclus.
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11

En tant que superviseur, je souhaite pouvoir réaliser des éva-
luations diagnostiques des compétences de mes employes, y
compris celles liées a leur poste, avec la possibilité d’ajouter
ou de retirer des compétences (ne retirer que celles ajoutées)
afin de mieux cibler leurs besoins en développement.

Urgent.

12

En tant que superviseur, je souhaite pouvoir consulter I’his-
torique des évaluations diagnostiques de mes employés
constituées de syntheses et de rapport afin de suivre leur
évolution.

Urgent.

13

En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir consul-
ter I’historique d’évaluations des employés(diagnostiques et
post-formation) de mon entreprise, afin d’explorer leur for-
cers et lacunes et de voir les plans de développement pro-
pOSsés.

Urgent.

14

En tant qu’administrateur RH, je souhaite pouvoir gérer les
formations au sein de mon entreprise : ajouter, consulter,
modifier, archiver, activer, supprimer et rechercher ces der-
nieres.

Urgent.

15

En tant qu’employé, je souhaite pouvoir consulter les for-
mations auxquelles je suis assignée .

Important.

16

En tant que formateur, je souhaite évaluer les employés
ayant participé a la formation que j’ai dispensé .

Urgent.

17

En tant que formateur, je souhaite acceder & I’historique
d’évaluations post-formation de mes formés .

Urgent.

18

En tant qu’employé, je souhaite recevoir des notifications
m’informant du lancement et de 1’achévement de mes éva-
luations.

Important.

19

En tant que superviseur, je souhaite recevoir des notifica-
tions m’informant du lancement et de 1’achévement des éva-
luations du poste supervise.

Important.

20

En tant que formateur, je souhaite recevoir des notifications
m’informant du lancement et de 1’achévement des évalua-
tions de la session de formation dispenseée.

Important.

TABLE 3.4 — User stories.
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3.6.3 Sprint Backlog

Sprint Items

1

Inscription

En tant que
Visiteur

Le tableau 3.5 représente le Sprint Backlog regroupant les taches a réaliser.

Je veux
M’inscrire

Priorité
Urgent

1

Authentification

Utilisateur

M’authentifier

Urgent

1

Gérer les types de com-
pétences du reférentiel

Administrateur
RH

Consulter, ajouter, mo-
difier, archiver, suppri-
mer un type

Urgent

Gérer les compétences
du référentiel

Administrateur
RH

Consulter, ajouter, mo-
difier, archiver, suppri-
mer et rechercher une
compétence

Urgent

Gérer les postes

Administrateur
RH

Consulter, ajouter en
programmant des éva-
luations périodiques as-
sociees, modifier, archi-
ver, supprimer et re-
chercher un poste

Urgent

Gérer les employés

Administrateur
RH

Consulter, ajouter, mo-
difier, archiver, suppri-
mer et rechercher un
employé

Urgent

Compléter mon profil

Administrateur
RH

Compléter les informa-
tions de mon profil lors
de ma premiere authen-
tification

Urgent

Gérer mes compétences

Employé

Consulter mes compé-
tences, m’autoévaluer
sur mes compétences
et celles de mon poste,
ajouter et retirer des
compétences  supplé-
mentaires

Urgent

Effectuer 1’évaluation
diagnostique

Superviseur

Consulter, noter les
compétences de 1’éva-
luation  diagnostique,
ajouter et supprimer
des compétences a
I’évaluation

Urgent
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Lister les évaluations
diagnostiques

Administrateur
RH

Consulter T’historique
des évaluations diag-
nostiques des employés
et les résultats (rapport
+ synthése générés
automatiquement)

Urgent

Employé

Consulter I’historique
de mes évaluations
diagnostiques et les
résultats (rapport
+ synthése générés
automatiquement)

Urgent

Superviseur

Consulter I’historique
des évaluations diag-
nostiques des employés
effectuées

Urgent

Consulter/gérer profil

Employé

Consulter mon profil
et avoir la possibilité
de changer le mot de
passe, etc.

Important

Gérer les formations

Administrateur
RH

Consulter, ajouter, mo-
difier, supprimer, archi-
ver et rechercher une
formation

Urgent

Effectuer 1’évaluation
post-formation

Formateur

Consulter, noter les
compétences de 1’éva-
luation

Urgent

Consulter les
évaluations
post-formation

Administrateur
RH

Consulter T’historique
des évaluations post-
formation des employés
et les résultats

Urgent

Employé

Consulter I’historique
de mes évaluations
post-formation et les
résultats

Urgent

Formateur

Consulter I’histo-
rigue des évaluations
post-formation des
employés effectuées

Urgent

Lister les formations

Employé

Consulter  I’historique
des formations inscrites
et effectuées

Urgent

Consulter tableau de

bord

Utilisateur

Consulter le récapitula-
tif des informations uti-
lisateur

Important
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4 Notification Employé, Super- | Recevoir des notifica- | Important
viseur, Formateur | tions annongant le dé-
but et la fin d’une éva-
luation

TABLE 3.5 — Sprint Backlog.

3.7 Planification des livrables

La planification de livrables représente une projection des sprints a venir, avec une vision claire
des fonctionnalités a livrer. La figure 3.4 ci-dessous représente la planification des releases de notre
projet, mettant en avant les grandes phases et objectifs de ce dernier :

Release O1 Release 02

Sprint O1- Sprint 02 Sprint 03- Sprint 04

—— 01: Authentification —— 03: Gérer mes compétences
———01: Inscription —— 03: Effectuer I'évaluation diagnostique
——— 01: Gérer les types de compétences du référentiel ——— 03: Lister les évaluations diagnostiques
—— 01: Gérer les compétences du référentiel | 03: Consulter/gérer profil
— 02: Gérer les postes —— 04: Gérer les formations
— 02: Gérer les employés —— 04: Effectuer I'évaluation post-formation
- 02: Compléter mon profil —— 04: Lister les évaluations post_formation
—— 04: Lister les formations
| 04: Consulter tableau de bord
L 04: Notification

FIGURE 3.4 — Schéma des livrables 1 et 2 .

3.8 Conclusion

Au cours de ce chapitre, nous avons exploré en premier lieu les détails de la méthodologie
Scrum, adoptée pour le pilotage du développement de SkillFlow. Nous avons ensuite introduit le
langage UML utilisé dans la modélisation des besoins. De plus, nous avons cadré la spécification des
besoins de maniére agile, en mettant en lumiére les acteurs du systeme ainsi que leurs réles, les user
stories clés ainsi que le sprint backlog englobant le tout. Enfin, nous sommes passés a la planification

des releases, comme point de départ des phases de conception et de développement, qui seront sujet
des chapitres suivants.
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Introduction

Ce chapitre 4 marque le début concret de la réalisation de notre application SkillFlow a travers
le premier livrable de ce projet. Apres avoir défini les besoins lors du chapitre précédent, nous passons
maintenant a la mise en ceuvre progressive via les premiers sprints planifiés dans le Sprint Backlog .
Ce premier livrable est composé de 2 sprints et pose les bases de notre application :

« Sprint 1 : Inscription, authentification des utilisateurs et gestion du référentiel global de com-
pétences de I’entreprise.
« Sprint 2 : Gestion de postes, employés et complétion de profil d’administrateur.

Nous présentons par la suite les descriptions textuelles de quelques fonctionnalités , suivies de
la modélisation technique via les diagrammes d’interaction et de classe.

4.1 Etude du premier Sprint

La durée prévue pour ce sprint est de 15 jours, durant lesquels 4 fonctionnalités importantes
seront développées.

« Gestion des inscriptions.

« Gestion des connexions.

» Gestion des types.

« Gestion de compétences.

La figure 4.10 ci-dessous représente la planification temporelle du sprint 1.

Inscription M

Authentification

Gestion de types

de compétences

Gestion de compétences

FIGURE 4.1 — Planification du sprint 1 .
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4.1.1 Diagramme de cas d’utilisation du premier sprint

La figure 4.2 ci-dessous représente les fonctionnalités incluses dans le sprintl :

consulter
type
ajouter
type

O

s'inscrire type
AN
Visiteur

Archiver
type
Supprimer
type
Activer
type

ajouter
compétence

Modifier
compétence

Archiver
compétence

Supprimer

compétence

S'authentifier

. 0

«include»

M

Gérer
reférentiel

N\
/ N
Administrateur(RH)

FIGURE 4.2 — Diagramme de cas d’utilisation sprint 1.

4.1.2 Cas d’utilisation « S’inscrire », « S’authentifier »

Cette section présente les scénarios d’inscription et d’authentification a SkillFlow, en fournis-
sant une description détaillée de chaque processus.

4.1.2.1 Description textuelle du cas d’utilisation « S’inscrire »

Latable 4.1 ci-dessous représente la description nominale du cas d’utilisation « S’inscrire » .
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Titre S’inscrire

Acteurs

Visiteur

Description

Permet au visiteur de créer un compte afin d’accéder aux fonctionna-
lités de I’application.

Préconditions

\

Flux nominal

1. Le visiteur accéde a la page d’inscription.

2. Le visiteur remplit les champs requis (nom, prénom, adresse
e-mail, nom de la société et numéro de téléphone qui est op-
tionnel).

Le visiteur clique sur "S’inscrire".
Le systeme Vérifie la validité des données fournies.
Le systeme crée le compte avec le statut "non activé".

o g bk~ w

Le systeme envoie un e-mail contenant un lien d’activation au
nouvel utilisateur.

7. Le systeme affiche un message confirmant 1’inscription ainsi
que I’envoi de I’e-mail d’activation.

Flux alternatifs

4.a : Champs manquants ou invalides :

- Le systeme affiche un message d’erreur: "Champs manquants ou
invalides™ .

4.b : Compte déja existant :

— Le systéme affiche un message d’erreur: "Compte déja
existant".

4.c : Société existante :

— Le systeme affiche un message d’erreur: "L’entreprise a déja un
administrateur" .

Postconditions

 Le compte est créé avec le statut "non activé" et un e-mail
d’activation est envoyé au nouvel 1’utilisateur.
» L’entreprise du nouvel utilisateur est créée.

TABLE 4.1 — Description textuelle du cas « S’inscrire ».

46



ETUDE DES SPRINTS : LIVRABLE 1

4.1.2.2 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « S’inscrire »

La figure 4.3 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’inscription.

Visiteur

Accéder & la page dinscription

Afficher le formulai

Pagelnscription

>

Saisir les données (nom, prénom, email, entreprise, téképhane) |

Viérifier les champs()

Wérifier les champsi)

“

Cntriinscri

. mot de passe, nom, prénom, entreprise, téléphonel

iption Utilisateur Entreprise  ServiceEmail

Véri {email)

érifier)
et
Réponse

ait Compte deja existant

Afficher message "Compte déja existant”

| Afficher message demeur

VérifierExistenceEntreprise(entreprise)

| Afficner message de confirmation d"enval d'emall

nscription réussie

Veérifier()
| Répons:
alt__J Entreprise déja exi
Afficher message d'erreur
| Afficher message “Lentreprise a déja un administrateur™
A T R e e e e s s
CréerEntrepriselentreprise)
enregistrer)

Entreprise créée

CréerCompte{email, mot de passe, nom, prénom, entreprise, téléphonel,_

FIGURE 4.3 — Diagramme d’interaction « S’inscrire » .

4.1.2.3 Description textuelle du cas d’utilisation « S’authentifier »

Remarque : Dans 1’application, tout utilisateur, y compris I’administrateur RH, doit étre un
employé. Le cas "S’authentifier", congu au Sprint 1, ne déclenche pas encore automatiquement la
complétion du profil administrateur, car ce processus dépend de modules métiers (poste, type, com-

pétence) disponibles a partir du Sprint 2.

La table 4.2 ci-dessous represente la description nominale du cas d’utilisation « S’ authentifier ».

Titre S’authentifier

Acteurs Utilisateur

Description L’utilisateur soumet son adresse e-mail et mot de passe pour accéder au
systeme.

Préconditions L’utilisateur doit posséder un compte actif.
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Flux nominal
L’utilisateur accede a la page de connexion.

L’utilisateur soumet son adresse e-mail et mot de passe.
L’utilisateur clique sur "Se connecter".

M w D

Le systeme vérifie la validité des informations d’identifica-
tion.

5. Le systeme ouvre la session de I’utilisateur et le redirige vers
la page d’accueil.

Flux alternatifs
4.a: Champs manquants/invalides :

- Le systeme affiche un message d’erreur : "Champs manquants ou
invalides".

4.b : Compte inexistant :

— Le systéme affiche un message d’erreur : "Email ou mot de passe
invalides".
Postconditions L’utilisateur est authentifié et accéde a la page d’accueil.

TABLE 4.2 — Description textuelle du cas « S’ authentifier ».

4.1.2.4 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « S’authentifier »

La figure 4.4 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’authentification.
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@)
T FO @ S O
Utilisateur PageConﬁexion PageAcEeuiI CntrlAuthentification  Authentification

Accéder a I'écran de connexion

Afficher le formulaire de connexion

Saisir email et mot de passe

Vérifier les champs() |

loop /) champs invalides
Demander de renseigner les champs avec données valides

Ressaisir email et mot de passe

Veérifier les champs() E

Cliquer sur "Se connecter”

Connexion{email, mot de passe)

VeérifierExistence()_ |

Veérifier()

Réponse

alt Utilisateur inexistant

Envoyer message d'erfeur

Afficher message "Email ou mot de passe invalide"

Utilisaeur existant

Connexion réussie

Rediriger()

FIGURE 4.4 — Diagramme d’interaction « S’authentifier ».

Note : Le cas « Gestion de types compétences » a été déplacé en annexe A.2.1, en raison de sa
similarité avec le cas « Gestion des compétences ».

4.1.3 Cas d’utilisation « Gestion de compétences »
4.1.3.1 Description textuelle du cas « Ajouter compétence »

La table 4.3 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Ajouter compé-
tence ».

Titre Ajouter compétence

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur ajoute une compétence a la liste des compétences du
référentiel genéral.

Préconditions .. . )
o L’utilisateur doit s’authentifier.

+ Un type de compétence actif doit exister dans le systeme.
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Flux nominal

L’utilisateur clique sur “Gestion de compétences” du menu.
Un menu accordéon s’affiche.
L’utilisateur clique sur “Compétences”.

Eal S

L’utilisateur clique sur “Ajouter” pour ajouter une nouvelle
compétence.

o

L’utilisateur saisit le nom de compétence dans le champ cor-
respondant et sélectionne son type associe.

L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer”.
Le systeme Vérifie la validité des données
Le systéeme enregistre la compétence.

© ®© N o

Le systéme affiche un message de succes.

Flux alternatifs

7.a: Champ manquant/invalide :

- Le systeme affiche un message d’erreur : "La valeur saisie est inva-
lide."

7.b : Compétence déja existante :

— Le systeme affiche un message d’erreur : "Cette compétence existe
déja. Veuillez saisir une autre."

Postconditions

La nouvelle compétence est enregistrée dans la base de données en sta-
tut actif et est affichée dans la liste des compétences.

TABLE 4.3 — Description textuelle du cas « Ajouter compétence ».

4.1.3.2 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « Ajouter compétence »

La figure 4.5 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’ajout de compétence.
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+ )
AdministrateurRH PageAcceuil PageCompetences CntriCompetence Competence
ref i
Authentification
|
|
>
type
Vérifier les champs()
loop.
gner les chamg ger I s
>
Vérifier les champs()
Cliqus Ei gist
AjouterCompetence(nom, KVDEW)
| VérifierDonnées()
(I
s [
Envoye ge d
le Afficher message "D 164 lide
.............
VérifierE xistenceCompetence(nom. type),
Vérification()
Répondre
Envoye 1
| Envoy 9
Afficher message "Cette compétence existe déja”
t . type!
CréerComp (nom, type) il
| créer competencen
[T
|« Compet @6 J
| Ajout réussi
Afficher message de succes
L Mettre a jour la liste des compétences

FIGURE 4.5 — Diagramme d’interaction « Ajouter compétence » .

4.1.4 Diagramme de classe

Le diagramme de classes UML est un outil essentiel en ingénierie logicielle. 1l permet de re-
présenter de maniére structurée les entités principales du systéeme, leurs attributs, leurs relations ainsi
que les méthodes qui leur sont associées.

La figure 4.6 ci-dessous illustre le diagramme de classe mit en place lors du sprint 1 du déve-
loppement de SkillFlow. 1l regroupe les principales entités nécessaires pour les fonctionnalités livrées
lors de ce sprint initial.
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Compagnie Utilisateur
-id_compagnie:Long 1 1 ':EL‘UU!ISEE‘EUF: Long
-nom:String rlfc?r‘r? E_‘i’[‘[’]‘gg
-prenom : String
+ajouterCompagnie(cmp:Compagnie) -email : String
wvoid -active : Boolean
-cleActivation : String
-cleReintialisation : String
-dateReintialisation : Date
-motDePasse : String
-numeroTelephone: String
+creerCompte(nom: String, prenom:
String, email: String,
nomCompagnie: String,
numeraTelephone : String,
motDePasse: String, cleActivation:
String ) : void
0. +seConnecter( motDePasse String,
- email: String) : String
+seDeconnecter(): void
TypeCompetence 0.7
Competence -
i:‘n_n? ?;ilhgﬂng -id_competence : Long
-statut : Boolean -om : String 1.*
-statut : Boolean
+ajouterTypeCompetence + ajouterCompetence(c Role
(tc . TypeCompetence ): void :Competence): void -
+modifierTypeCompetence + modifierCompetence(c -i0_tole: Long
(tc : TypeCompetence ):void 0..* | :Competence): void -nom: String
+supprimerTypeCompetence(id + supprimerCompetence(id : Long)

Long): void
+archiverTypeCompetence(id

void
+ archiverCompetence(id :Long): void

‘Long): void + activerCompetence(id : Long): void
+activerTypeCompetence(id + getCompetence(id : Long):

Long): void Competence
+getTypeCompetence(id : Long): + getCompetences():
TypeCompetence List<Competence>
+getTypeCompetences(): +chercherCompetence(motCle:String)
List<TypeCompetence> ‘List<Competence>

+chercherTypeCompetence(motCle
: String) :List<TypeCompelence>

FIGURE 4.6 — Diagramme de classe du sprint 1 .

Note : Le modele relationnel du premier sprint est présenté en annexe B.1.1.

4.1.5 Interfaces graphiques du premier Sprint

Dans ce qui suit, nous présenterons le résultat de la réalisation du sprint 1.

4.15.1 Interface d’authentification

La figure 4.7 ci-dessous représente 1’interface d’authentification qui constitue la porte d’en-
trée de I’application Skillflow. Elle permet aux utilisateurs autorises d’accéder aux fonctionnalités du

systeme.
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Skillflow

Se connecter

FIGURE 4.7 — Interface graphique de connexion.
4.15.2 Interface d’Inscription

La figure 4.8 ci-dessous présente 1’interface permettant aux nouveaux utilisateurs de créer un
compte dans I’application Skillflow.

Skillflow

Sign Up

FIGURE 4.8 — Interface graphique d’inscription.

4.1.5.3 Interface gestion compétences

La figure 4.9 ci-dessous présente la vue principale de gestion des compétences dans 1’applica-
tion Skillflow. Elle permet aux utilisateurs de visualiser, rechercher et gérer I’ensemble des compé-
tences disponibles dans le systeme, a noter que toutes ses actions s’effectuent sur la méme interface.
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Skills

FIGURE 4.9 — Interface graphique de gestion des compétences.

Aprés avoir achevé le premier sprint, nous pouvons passer au second.

4.2 Etude du deuxiéme sprint

La durée prévue pour ce second Sprint est également de 15 jours durant lesquels 3 fonctionna-
lités cruciales a la gestion des ressources humaines sont développées.

» Gestion des postes.

* Gestion des employés.

« Complétion du profil d’administrateur.

La figure 4.10 ci-dessous représente la planification temporelle de ce second sprint .
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Gestion de postes M

Gestion d’employés m
Compléter profil

d’administrateur

FIGURE 4.10 — Planification du sprint 2 .

Remarque : Avant de passer a I’explication des cas d’utilisations de ce second sprint, il faut
d’abord comprendre le principe des évaluations SkillFlow, pour que la suite de ce mémoire soit com-

préhesible.

— Evaluation globale : évaluation reliée & un poste (diagnostique) ou une formation (post-
formation) et composée de plusieurs évaluations individuelles. Elle peut avoir 3 statuts
selon les dates : EN ATTENTE, EN COURS, TERMINEE.

— Evaluations individuelles : évaluation représentant une compétence notée, reliée a une
évaluation globale, dont la compétence peut parvenir de poste, d’employé ou de formation.

les différents acces aux évaluations dépendent des dates, statuts et types de ces dernieres .

La table 4.4 ci-dessous résume le processus d’acces aux évaluations dans SkillFlow ainsi que
I’évolution de leur statut selon le type d’évaluation (diagnostique ou post-formation).

Statut et

Diagnostique

Post-formation

géneration
EN ATTENTE Accessible aux employés dés 1’assignation au | Evaluation encore inacces-
poste. Les superviseurs ne peuvent pas encore | sible aux formateurs.
évaluer (la date de la premicre évaluation n’est
pas atteinte (dans le cas de toute premiére éva-
luation)).
EN COURS Accessible aux superviseurs pendant une se- | Accessible aux formateurs

maine, a partir de la date de debut insérée lors
de la création du poste, pour évaluer chaque em-
ployé sur les compétences du poste (et d’autres
si souhaité). Les employés n’y ont pas acces

pendant une semaine apres la
fin de la formation pour éva-
luer les participants sur les
compétences Visees.
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TERMINEE

Evaluations terminées. Le systéme génére au-
tomatiquement une synthése et un rapport de
plans de formation. Inaccessible aux modifica-
tions cotés employés et superviseurs.

Fin de I’évaluation par les for-
mateurs.

Génération
automatique

de nouvelles
évaluation

Une nouvelle évaluation "EN ATTENTE" est
automatiquement créée apres chaque cycle, se-
lon la fréquence définie pour le poste, donc nou-
velles dates d’accés calculées (employés ont
accés immédiatement apres la génération de la
nouvelle évaluation, pour les superviseurs la
nouvelle date d’accés sera la calcul de I’an-
cienne date de début+ fréquence).

Aucune nouvelle évaluation
n’est générée automatique-
ment.

TABLE 4.4 — Explication du processus d’évaluations.

4.2.1 Diagramme de cas d’utilisation du second sprint

La figure 4.11 ci-dessous illustre le diagramme de cas d’utilisation du sprint 2.
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Visiteur
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¢ afouter !
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employ
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FIGURE 4.11 — Diagramme de cas d’utilisation du sprint 2

4.2.2 Cas d’utilisation « Gestion de postes »

4.2.2.1 Description textuelle du cas « Ajouter poste »
La table 4.5 ci-dessous represente la description textuelle du cas d’utilisation « Ajouter poste »

Titre Ajouter poste
Administrateur RH

Acteurs
L’utilisateur Crée un nouveau poste pour son entreprise

Description
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Préconditions . . )
» L’utilisateur doit s’authentifier.

« Réferentiel global de compétences doit contenir au moins une
compétence active.
« Employés actifs déja référencés dans le systéme.

Flux nominal
1. L’utilisateur clique sur “Postes” du menu

2. L’utilisateur clique sur le bouton “Ajouter”.

3. Le systéme affiche un processus séquentiel en 3 étapes a
suivre et a remplir :

« Etape 01 : Informations générales du poste (Intitulé, date
de la premiére évaluation, fréquence d’évaluations, des-
cription des missions, ressources disponibles, risques).
(Obligatoire sur les 4 premiers champs)

+ Etape 02 : Compétences associées au poste avec score mi-
nimal (Obligatoire).

» Etape 03 : Superviseurs du poste (Optionnel).

L’utilisateur renseigne les informations.
L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer”.
Le systeme Vérifie la validité des données.

Le systeme enregistre le nouveau poste.

© N o a &~

Le systeme crée automatiquement une premiere évaluation
globale en statut EN ATTENTE associée a ce poste avec type
DIAGNOSTIQUE, dont la date de début pour les employés
du poste = date de création du poste, la date de fin pour les
employés et début pour les superviseurs = date de la premiére
évaluation.

9. Le systéme détecte la présence de superviseurs et crée des éva-
luations individuelles pour chaque employé de chaque super-
viseur associé a ce poste.

10. Le systeme affiche un message de succes.

Flux alternatifs
6.a : Champ manquant/invalide.

- Le systéme affiche un message d’erreur : "La valeur saisie est inva-
lide.”

6.b : Poste déja existant

- Le systéeme affiche un message d’erreur : "Le poste existe déja dans
la liste."

9.a: Le systéme ne détecte aucun superviseur assigné au poste.

- Le systéme ne crée pas d’évaluations individuelles.
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Postconditions -Le poste est enregistré en statut actif dans la base de données et affiché
dans la liste de postes.

-Une évaluation globale EN ATTENTE est créée pour le poste avec type
DIAGNOSTIQUE.

-Des évaluations individuelles pour superviseurs sont créées si ces der-
niers ont étés affectes.

TABLE 4.5 — Description textuelle du cas « Ajouter poste ».

4.2.2.2 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « Ajouter poste »

La figure 4.12 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’ajout de poste.

<

AdministrateurRH PageAcceuil  PagePostes PageAjouterPoste CntriPoste Poste

ref
Authentification

Cliquer sur “Postes”.
e

Rediriger()
| Afficher la page des postes

Cliquer sur “Ajouter”

Rediriger()

Afficher pr:

équentiel en 3 étapes

Renseigner

Vérifier les champs()

Toop )| champ(s) invailde(s]
Demander de renseigner les champs avec données valides

Vérifier les champs ()

AjouterPoste(données)

| Envoyer message d'erreur
| Afficher message "La valeur saisie est invalide"
Giindas Valides
alt__)| Poste dejs existant
| Envoyer message derreur

Afficher message “Le poste existe déjd dans la liste”

Poste Inaxistant

es
P ———

Création postel)
le Poste créé
CreerE I

type="DIAGNOSTIQUE"),

Création évaluation globale()

| Evaluation globale créée

alt Superviseurs détectés
CreerE s, employés.c du poste)

Création évaluations individuelles()

| Evaluations individuelles créées

Riiéiin

Ajout réussi
<
| Afficher message de succes

Rediriger()
L | E—
L Afficher liste mise 3 jour des postes | |

FIGURE 4.12 — Diagramme d’interaction « Ajouter poste ».
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4.2.3 Cas d’utilisation « Gestion d’employés »
4.2.3.1 Description textuelle du cas « Ajouter employé »

La table 4.6 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Ajouter em-
ployé ».

Titre Ajouter employé

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur crée un nouvel employe pour son entreprise.
Préconditions

* L’utilisateur doit s’authentifier.

+ Reférentiel global de compétences doit contenir au moins une
compétence active.

» Un poste actif doit exister.

Flux nominal
1. L’utilisateur clique sur “Employés” du menu

2. L’utilisateur clique sur le bouton “Ajouter”.

3. Le systeme affiche un processus séquentiel en 2 étapes a
suivre et a remplir :

« Etape 01 : Informations personnelles (nom, prénom, nu-
méro de sécurité sociale, poste assigné, adresse email,
contrat, nationalité, date de naissance, adresse compléte,
statut marital, lieu de naissance, sexe, numéro de télé-
phone , contact d’urgence(nom, prénom, relation, numéro
de téléphone), CV, image de profil). (Obligatoire sur les
5 premiers champs)

- Etape 02 : Compétences acquises (obligatoire).

L’utilisateur renseigne les informations.

L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer”.

4,

5.

6. Le systeme Vérifie la validité des données.

7. Le systeme enregistre le nouvel employé.

8. Le systeme veérifie qu’une évaluation globale EN

ATTENTE existe pour le poste de cet employé.

9. Le systeme crée automatiquement les évaluations indivi-
duelles du nouvel employé d’origine AUTO-EVALUATION
incluant les compétences de ce dernier ainsi que celles de son
poste.

10. Le systéme affiche un message de succeés.
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Flux alternatifs
6.a : Champ manquant/invalide.

- Le systéeme affiche un message d’erreur : "La valeur saisie est
invalide."

6.b : Employé déja existant (par numeéro de sécurité sociale)

- Le systéme affiche un message d’erreur : "L’employé¢ existe déja
dans la liste."

8.a: Le systéme ne trouve pas d’évaluation globale EN ATTENTE
liée au poste de I’employé.
- Le systeme ne crée pas d’évaluations individuelles.

Postconditions -L’employé est enregistré en statut actif dans la base de données et affi-
ché dans la liste d’employés.

-Des évaluations individuelles sont créées pour cet employé.

TABLE 4.6 — Description textuelle du cas « Ajouter employe ».

4.2.3.2 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « Ajouter employé »

La figure 4.13 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’ajout d’employé.
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Afficher processus séquentiel en 2 étapes | | | |

Renseigner informations 3 3 3 E 3 3

3 3 Veérifier les champs () 3 E 3 3

3 3 [ 3 E 3 3

loop champ(s) invalide(s) | ! 3 E 3 3

Demander de renseigner les champs avec données valides ! ! ! !

Ressaisir les données i i 3 E 3 3
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o 0 1 5 1 1

Afficher récapitulatif et bouton "Enregist}ar“ 3 E 3 3

Cliquer sur "Enregistrer" 3 E 3 3

AjouterEmploye{donn ées) | | | |

Vérifier Données() E 3 3

Afficher message “La valeur saisie est invalide”

Ponnées valides

VeérifierExistenceEmploye{numéro sécurité sociale), |

Vérification()

Réponse

alt /| Employé déja existant | |

Envoyer message d'erreur

Afficher message "L'employé existe déjadans |a liste"

Employé inexistant !

CreerEmploye(données)

Création employé()

Employé créé

VérifierEvaluati nAttente(poste)

Vérification ()

Réponse

alt Evaluation globale EN ATTENTE trouvée i
CreerEvaluati vi yé, compétences)

Création évaluations individuelles{)

Evaluations individuelles créées

Aucune évaluation globale EN ATTENTE

Ajout réussi

Afficher message de succés

| | Rediriger()

Afficher liste mise & jour des employés

FIGURE 4.13 — Diagramme d’interaction « Ajouter employé » .

Note : les descriptions nominales des cas d’utilisation relatifs a I’archivage des entités de ce
livrable sont présentées en annexe A.2.
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4.2.4 Compléter profil d’administrateur

Afin d’assurer une expeérience utilisateur coherente dés la premiere connexion, le cas d’utilisa-
tion « S’authentifier » a été étendu dans le sprint 2 pour intégrer un comportement métier supplémen-
taire : la complétion de profil.

En effet, aprés 1’authentification initiale, si 1’utilisateur connecté n’est pas encore rattaché a une
entité Employé (cas d’un administrateur nouvellement inscrit), le systéme déclenche automatique-
ment un processus de complément de profil, incluant la création de type, compétence, poste (fonctionnalités
déja mises en place, raison pour laquelle cette derniére est placée ici) et le profil employé de cette per-
sonne.

Cette modification s’inscrit dans une logique de fusion fonctionnelle entre deux processus liés :
— Le processus d’authentification, qui permet de sécuriser I’accés au systéme.
— Le processus de complétion de profil, indispensable pour permettre a I’administrateur
connecté de gérer son entreprise, il est employé avant tout.
La table 4.7 ci-dessous illustre cette extension.

Titre Completer profil administrateur

Acteurs Utilisateur

Description L’utilisateur soumet son adresse e-mail et mot de passe pour accéder au
systeme.

Préconditions L’utilisateur doit posséder un compte actif.

Flux nominal

1. L’utilisateur accéde a la page de connexion.

2. L’utilisateur soumet son adresse e-mail et mot de passe.
3. L’utilisateur clique sur "Se connecter".
4

. Le systéme vérifie la validité des informations d’identifica-
tion.

5. Le systéme vérifie que I’utilisateur authentifié a le role EM-
PLOYE.

6. Le systeme ouvre la session de I’utilisateur et le redirige vers
la page d’accueil.
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Flux alternatifs
4.a : Champs manquant/invalide

- Le systéme affiche un message d’erreur : "Champs manquant ou
invalide"

4.b : Compte inexistant

— Message d’erreur : "Email ou mot de passe invalide™

5.a: L’utilisateur n’est pas encore employé (administrateur nouvel-
lement connecté)
— Le systeme affiche un processus séquentiel en 4 étapes a suivre et
aremplir :
« Etape 01 : Ajouter un type .
« Etape 02 : Ajouter compétence.
« Etape 02 : Ajouter poste.
« Etape 02 : Créer profil employé.

— L’utilisateur remplit la premiére étape en saisissant le nom du type
- Le systeme crée 1’entité Type.

— L’utilisateur remplit la deuxieme étape en saisissant le nom de la
compétence (le type est par défaut celui créé dans 1’étape précédente) .

- Le systeme crée ’entité compétence.

— L’utilisateur remplit la troisieme étape en saisissant les informa-
tions de son poste .

- Le systéme crée I’entité poste.

— L’utilisateur remplit la quatriéme étape en saisissant ses informa-
tions d’employé.

- Le systéeme crée 1’entité employeé associée a cet utilisateur.

- L’utilisateur devient employé en plus d’administrateur.
Postconditions L’utilisateur est authentifié et accede a la page d’accueil.

TABLE 4.7 — Description textuelle du cas « Compléter profil administrateur ».

4.2.5 Diagramme de classe du sprint 2

La figure 4.14 ci-dessous illustre le diagramme de classe mit en place pour ce second sprint.
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Note : Le modéle relationnel du second sprint est présenté en annexe B.1.2.

4.2.6 Interfaces graphiques du deuxiéme Sprint

Dans ce qui suit, nous présenterons le résultat de la réalisation du sprint 2.

4.2.6.1 Interface de gestion des postes

La figure 4.15 ci-dessous représente 1’interface gestions des postes, elle permet a 1’utilisateur
d’accéder aux données du poste et aux fonctionnalité CRUD liées a ce dernier.

Postes + Ajouter

FIGURE 4.15 — Interface graphique de gestion de postes.

4.2.6.2 Interface d’ajout de poste

La figure 4.16 ci-dessous représente 1’interface ajout d’un poste.
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Ajouter poste

Fréquence d'évaluation” Date premiére évaluation”

FIGURE 4.16 — Interface graphique d’ajout de poste.
4.2.6.3 Interface de gestion des employés

La figure 4.17 ci-dessous représente 1’interface gestions des employés, elle permet a I’utilisa-
teur d’accéder aux données des employés et aux fonctionnalit¢é CRUD liées a ce dernier.

Employés + ouer

a Somro Ghodi

FIGURE 4.17 — Interface graphique de gestion des employés.

4.2.6.4 Interface d’ajout d’un employé

La figure 4.18 ci-dessous représente I’interface ajout d’un employé.
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Ajouter employé

nnnnnnnn

Téléphone

FIGURE 4.18 — Interface graphique d’ajout des employés.

4.2.6.5 Interface de complétion du profil administrateur

La figure 4.19 ci-dessous représente I’interface de complétion du profile administrateur

Skillflow

Bienvenue Ramy Bouazouni

Veuillez compléter votre

Nationalte ~ Contrat*

FIGURE 4.19 — Interface graphique de complétion profil administrateur.

4.3 Conclusion

Le chapitre 4, a détaillé les phases initiales de développement de 1’application SkillFlow. Il a
couvert les deux premiers sprints du projet, qui ont jeté les bases fonctionnelles du systéme.

Le Sprint 1 s’est concentré sur I’établissement des fonctionnalités essentielles de gestion des
utilisateurs, incluant I’inscription et 1’authentification. De plus, il a abordé la gestion des types de
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compétences et des compétences, Pour chaque fonctionnalité, ce chapitre a fourni une documentation
technique exhaustive, comprenant les diagrammes de cas d’utilisation, les diagrammes d’interaction,
les diagrammes de classe, les mode¢les relationnels et les maquettes d’interfaces graphiques corres-
pondantes. Cette approche a permis de démontrer une conception structurée et rigoureuse des modules
fondamentaux.

Le Sprint 2 a étendu les fonctionnalités de base en se focalisant sur la gestion des postes et des
employés. Ce sprint a permis I’implémentation de la création a I’archivage des postes, ainsi que la
gestion compléte des employés et la finalisation des profils administrateurs. Des diagrammes de
classe et des modeles relationnels ont également été présentés pour illustrer 1’architecture de ces
modules additionnels.
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Introduction

Ce chapitre 5 s’inscrit dans la continuité logique du quatriéme chapitre. Apres avoir fini de
réaliser les fonctionnalités du premier livrable qui comporte toute la logique de gestion pour nos
modules compétences, postes et employes, nous passons maintenant au second livrable qui, lui, se
concentre sur le cceur de notre application, les évaluations et la formation.

Ce deuxieme livrable est composé de 2 sprints :

« Sprint 3 : Evaluation diagnostique : auto-évaluation, évaluation par superviseurs, génération
de rapport, historique d’évaluations diagnostiques, gestion de profil employé

« Sprint 4 : Gestion des formations, évaluations post-formation par les formateurs, historique
des évaluations post-formation, consultation de formations disponibles pour I’employé, tableau de
bord et notifications.

5.1 Etude du troisiéme Sprint

La durée prévue pour ce troisieme Sprint est de 2 semaines durant leqsuelles 4 fonctionnalités
liées aux évaluations diagnostiques seront mise en place.

« Gestion des compétences propres a I’employé (poste + personnelles) (auto-évaluation).
« Evaluation diagnostique par le superviseur.

« Historique des évaluations diagnostiques.

« Gestion de profil employé.

La figure 5.1 ci-dessous représente la planification temporelle de ce troisieme sprint.

Mai/juin

Effectuer auto-évaluation M

Effectuer évaluation

diagnostique par

superviseurs

Historique des évaluations m

Gestion de profil d’employé juin 01-02

FIGURE 5.1 — Planification du sprint 3.
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5.1.1 Diagramme de cas d’utilisation du troisieme sprint

La figure 5.2 ci-dessous illustre les fonctionnalités du troisieéme sprint. Un cas général Consulter
historique d’évaluations des employés a été introduit pour anticiper I’ajout futur de Consulter histo-
rique d’évaluations post-formation. Ce cas général est lié a ’acteur Administrateur, tandis que le cas
specialisé (diagnostique) est relié au Superviseur.

A consulter profil ) )]
_— ~— -
—
& —
 Gérer o~ Maodifier
. profil _,>q““-‘\ informations du )
e ~— profil e
\ L
! «include»
T -
B l o
¢ consulter L
“.__compétences N o Génerer
— T T includes S'authentitier rapport +
Ve Gérer \<fr T /\
" \_compétences . _ o 1 AP de
gompetences —_— — o
== B - 7 Effectuerauto ™ i gé.::;:g.:‘.; de
— T —— “~___ evaluation -~ 1
Employé " consulter son historique ™, T H
N d'evaluation ) cincludes
~__ diagnostique T — — — — — T J :
— |
T eftectuer I
evaluation ) ) I
e «include» |
] J

avec un systéme externe critique ;
I'API de génération de rapport

" consulter historique ™

d'evaluation )
Superviseur diagnostique d'un /
“~___ employe
" consulter historique ™, «include» |
\ d'evaluations des / 7777777777777777777777777

employés -

Administrateur(RH)

FIGURE 5.2 — Diagramme de cas d’utilisation du troisiéme sprint.

5.1.2 Cas d’utilisation « Gérer mes compétences »
5.1.2.1 Description textuelle du cas « Effectuer auto-évaluation »

La table 5.1 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Effectuer auto-
évaluation. ».

Titre Effectuer auto-évaluation

Acteurs Employeé

Description L’utilisateur s’auto-évalue sur ses propres compeétences.
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Préconditions

« L’utilisateur doit s’authentifier.
« Une évaluation diagnostique EN ATTENTE doit exister pour
le poste de I’employé connecté.

Flux nominal

L’utilisateur clique sur "Mes évaluations" du menu.
Un menu accordéon s’affiche.

L’utilisateur clique sur "Mes compétences".
L’utilisateur clique sur "évaluer".

o~ w e

Le systeme affiche un processus séquentiel en 2 étapes a
suivre :

« Etape 01 : Compétences du poste.

« Etape 02 : Compétences supplémentaires.

6. L’utilisateur attribue une note a toutes ses compétences du
poste(obligatoire).

7. L’utilisateur clique sur suivant.

8. L’utilisateur sélectionne une compétence supplémentaire du
référentiel global(optionnel).

9. L’utilisateur attribue une note a ses compétences supplémen-
taires.

10. L’utilisateur clique sur “enregistrer".
11. Le systéme affiche un message de succes.

Flux alternatifs

10.a : Une compétence du poste non évaluée.

- Le systeme affiche un message d’erreur : "Veuillez attribuer une
note a toutes les compétences du poste."

10.b : Une compétence est déja existante chez I’employé.

- Le systéme affiche un message d’erreur : "Une compétence existe
déja chez I’employé, Veuillez saisir une autre."

Postconditions

Les nouvelles notes attribuées sont enregistrées dans les évaluations in-
dividuelles.

TABLE 5.1 — Description textuelle du cas « Effectuer auto-évaluation ».

5.1.2.2 Diagramme d’interaction « Effectuer auto-évaluation »

La figure 5.3 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’auto évaluation.
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<

Employe PageAcceuil PageMesCompetences PageAutoEvaluation CntriEvaluationindividuelle Evaluationindividuelle
ref
Authentification
Cliquer sur “Mes évaluations”
Affich
| Afficher m
Cliquer sur "Mes compétences®
|Hiauer sur_Hes competences
Rediriger()
| Afficher la liste des compétences
Cliquer sur “Evaluer*
Rediriger(
ger() S
>
Vérifier compétences du poste évaluées()
Vérifier compétences du poste évaluées()
ences supplémentaires()
nce existe déja chez llemployé*
Vérifier compétences su pplémentaires()
ci Enregistrer”
a 9 >
. notes, compétences
VérifierDonnées()
alt ) Données invalides
| Envoyer message d'erreur
| Afficher message *Données invalides
Données valldes
tes compét ppiémentaires)
l Mise 3 jo 0
Enregist t
L Enregi
| Afficher message de succes
Rediriger()
| Afficher fiste mise 3 jour des compétences

FIGURE 5.3 — Diagramme d’interaction « Effectuer auto-évaluation » .

5.1.3 Cas d’utilisation « Effectuer évaluation diagnostique »
5.1.3.1 Description textuelle du cas « Effectuer évaluation diagnostique »

La table 5.2 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Effectuer éva-
luation diagnostique. ».

Titre Effectuer évaluation diagnostique

Acteurs Superviseur
Description L’utilisateur évalue les compétences des employés qu’il supervise.
Préconditions

 L’utilisateur doit s’authentifier.

+ L’évaluation globale EN COURS doit exister pour le poste
supervise.

« Les évaluations individuelles du superviseur doivent exister.
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Flux nominal
L’utilisateur clique sur "Employés" du menu.

L’utilisateur clique sur un employé.
L’utilisateur clique sur I’évaluation en cours.

M w D

Le systeme affiche un processus séquentiel en 2 étapes a
suivre :

« Etape 01 : Compétence du poste.

« Etape 02 : Compétences supplémentaires.

5. L’utilisateur attribue une note a toutes les compétences du
poste de I’employé(obligatoire).

6. L’utilisateur clique sur suivant.

7. L’utilisateur sélectionne une compétence supplémentaire du
référentiel global(optionnel).

8. L’utilisateur attribue une note aux compétences supplémen-
taires de ’employé.

9. L’utilisateur clique sur "enregistrer".
10. Le systéme génére le rapport d’évaluation de I’employé.
11. Le systeme affiche un message de succes.

Flux alternatifs
9.a: Une compétence du poste est non-évaluée.

- Le systeme affiche un message d’erreur: "Veuillez attribuer une
note a toutes les compétences du poste."

9.b : Une compétence est déja existante chez I’employé.

- Le systeme affiche un message d’erreur: "Une compétence existe
déja chez I’employ¢, Veuillez saisir une autre."

Postconditions Les évaluations individuelles des superviseurs sont enregistrées avec les
notes attribuées aux compétences de I’employé.

TABLE 5.2 — Description textuelle du cas « Effectuer évaluation diagnostique ».

Note : Le cas d’utilisation « Effectuer une évaluation diagnostique » présente une structure quasi
identique a celle de 1’autoévaluation, a la différence pres que les superviseurs sélectionnent d’abord
I’employé concerné avant de consulter son évaluation en cours pour 1’évaluer. Pour cette raison, son
diagramme d’interaction n’a pas été présenté séparément.

5.1.4 Cas d’utilisation « Générer rapport »
5.1.4.1 Description textuelle du cas « Générer rapport »

La table 5.3 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Géneérer rap-
port ».
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Titre Générer rapport

Acteurs Systeme

Description A la date de fin d’une évaluation globale, le systéme déclenche la géné-
ration de rapport.

Préconditions i . i
+ Ladate de fin de 1’évaluation globale est atteinte.

« Les évaluations nécessaires (autoévaluations, évaluations par
superviseur) ont été saisies.

Flux nominal
1. Le systeme vérifie périodiquement les évaluations globales
(tche planifiée automatique).

2. Le systeme détecte une évaluation diagnostique terminée.
3. Le systéme marque cette évaluation comme cléturée.

4. Le systéme fait la synthese qui est le calcul de la moyenne
des évaluations individuelles des employés et des supervi-
seurs avec pondération (0.4 pour employés, 0.6 pour super-
viseurs) et I’affiche comme résultat des évaluations dans les
historiques.

5. Le systeme formate les résultats agrégés (moyennes, notes
minimales des compétences de poste).

6. Le systéeme envoie ces données traitées a 1’ API externe de gé-
nération de rapport.

7. L’ APIretourne un rapport généré contenant les lacunes détec-
tées ainsi que les plans de formations proposées.

8. Le systeme stocke le rapport et I’associe a 1’évaluation glo-
bale concernée.

9. Le rapport devient consultable par les utilisateurs autorises
(superviseurs, admin, etc).

Flux alternatifs | /
Postconditions -L’évaluation globale est cloturée.

— Les moyennes sont calculées et utilisées dans le rapport et affichées
dans les historiques d’évaluations.

— Un rapport est généré, stocke et rattaché a 1’évaluation.

— Le rapport est consultable par I’utilisateur autoriseé.

TABLE 5.3 — Description textuelle du cas « Générer rapport ».

5.1.4.2 Diagramme d’interaction « Générer rapport »

La figure 5.4 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus de genération de rapport.
Note : Dans ce diagramme, I’acteur systéme n’est pas représenté explicitement car tout le processus
est déclenché et piloté par ses composants internes, notamment ses contréleurs.
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5.1.5

FIGURE 5.4 — Diagramme d’interaction « Générer rapport ».

Interfaces graphiques du troisieme Sprint

Dans ce qui suit, nous présenterons le résultat de la réalisation du sprint 3.

5.151

Interface d’auto-évaluation des compétences

La figure 5.5 ci-dessous represente I’interface d’auto-évaluation permettant aux employés d’éva-

luer leurs propres compétences dans le cadre d’une évaluation diagnostique.

it ce dialoguerere

Auto-évaluation

@ competences du

postn e

20

FIGURE 5.5 — Interface graphique d’auto-évaluation des compétences
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5.1.5.2 Interface de consultation d’évaluation diagnostique

La figure 5.6 ci-dessous présente I’interface de consultation des résultats des évaluations diag-
nostiques comportant les syntheses, ainsi que le rapport généré.

Evaluation des compétences du mois de ..... 20.... Evaluatours

Compétences

Supplémentaires

Competences interpersonnelles

Adaptabilité

Collaboration

"
L |
CE——
a=
Résolution de problémes 5 G 4 >
Hard skills
O
=

FIGURE 5.6 — Interface graphique de consultation des rapports d’évaluation

5.2 Etude du quatriéme Sprint

La durée prévue pour ce quatrieme Sprint est de 10 jours, durant lesquels 4 fonctionnalités liées
aux évaluations diagnostiques seront mise en place.

» Gestion des formations.

« Consultation de formations disponibles pour I’employ¢é (auxquelles il est inscrit).

« Evaluation post-formation par les formateurs.

« Historique des évaluations post-formations.

» Dashboard et notifications.
La figure 5.7 ci-dessous représente la planification temporelle de ce quatrieme sprint.
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Gestion de formation Juin 03-05
Cfmsul.ter formations ) Juin 06-07
disponible pour employé
Effectuer évaluation post "
9 juin 08-09
formation

Dashboard et notifications

FIGURE 5.7 — Planification du sprint 4.

5.2.1 Diagramme de cas d’utilisation du quatrieme sprint

La figure 5.8 ci-dessous illustre les fonctionnalités du dernier sprint.
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<l
consulter formations Include»
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- o P |
T . consulter tableau de - ae” - |
= L—1 bord &'\(\0\\)/ - |
-
Employé - - 1
- |
-
- |
-
- |
~
consulter son - |
historique d'evaluation |
post-formation |
|
X |
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post-formaton |
o
& |
<: consulter historique |
[ d'evaluation |
Formateur post-formation d'un |
employé |
|
|
|
«include» |
f
1
“'n.,k_ consulter historique consulter historique
Administrateur(RH) B d'evaluations des d'evaluation diagnostique
employés d'un employé
. Activer
Ajouter formation
formation
«include»
r
|
|
Gérer les Rechercher
formations formation
Consulter
formation Archiver
o formation
Modifier Supprimer
formation formation

FIGURE 5.8 — Diagramme de cas d’utilisation du quatrieme sprint.

5.2.2 Cas d’utilisation « Ajouter formation »
5.2.2.1 Description textuelle du cas « Ajouter formation »

La table 5.4 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Ajouter forma-
tion »
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Titre Ajouter formation

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur ajoute une nouvelle formation pour son entreprise.
Préconditions

* L’utilisateur doit s’authentifier.

+ Réferentiel global de compétences doit contenir au moins une
compétence active.

« Employeés actifs déja référencés dans le systéme.

* Poste actif existant.

Flux nominal
1. L’utilisateur clique sur "Formations" du menu.

2. L’utilisateur clique sur le bouton “Ajouter”.

3. Le systeme affiche un processus séquentiel en 4 étapes a
suivre et a remplir :

« Etape 01 : Informations générales de la formation (titre,
poste associé, description, matériel requis, objectifs, date
de début, date de fin)

« Etape 02 : Compétences objectives avec score minimal
(obligatoire).

« Etape 03 : Participants a la formation (obligatoire).

« Etape 03 : Formateurs de la formation (obligatoire).

L’utilisateur renseigne les informations.
L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer”.
Le systeme Vérifie la validité des données .

N o g b

Le systeme enregistre la nouvelle formation avec statut PRO-
GRAMMEE.

8. Le systeme crée automatiqguement une évaluation globale
en statut EN ATTENTE associée a la formation avec type
POST-FORMATION.

9. Le systeme crée des évaluations individuelles pour chaque
employé de chaque formateur assigné a cette formation avec
les compétences requises pour cette derniére .

10. Le systeme affiche un message de succes.

Flux alternatifs
6.a : Champ manquant/invalide.

- Le systéme affiche un message d’erreur : "La valeur saisie est
invalide.”

6.b : Formation déja existante

- Le systéme affiche un message d’erreur : "'La formation existe déja
dans la liste."
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Postconditions La formation est enregistrée en statut actif dans la base de donnees et
affichée dans la liste de formations de I’administrateur ainsi que dans

celles de I’employé participant.

-Une évaluation globale EN ATTENTE est créée pour la formation avec
type POST-FORMATION.

-Des évaluations individuelles pour formateurs sont créées.

TABLE 5.4 — Description textuelle du cas « Ajouter formation ».

5.2.2.2 Diagramme d’interaction du cas d’utilisation « Ajouter formation »

La figure 5.9 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’ajout de formation.
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Afficher récapitulatif et bouton “Enregistrer”

Cliquer sur “Enregistrer"
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VérifierDonnées()

Données invalides

Afficher message “La valeur saisie est invalide"
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Création évaluations individuelles()
Evaluations individuelles créées

Ajout réussi

| Afficher liste mise 3 jour des formations |

Rediriger()

FIGURE 5.9 — Diagramme d’interaction « Ajouter formation ».

5.2.3 Cas d’utilisation « Effectuer evaluation post-formation »

5.2.3.1 Description textuelle du cas « effectuer évaluation post-formation »

La table 5.5 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « effectuer éva-
luation post-formation »

Titre Effectuer Evaluation post-formation

Acteurs

Formateur

Description

L’utilisateur évalue les compétences des employés dans le cadre d’une
évaluation post-formation.
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Préconditions . . )
» ’utilisateur doit s’authentifier.

« Une évaluation globale EN COURS existe pour cette forma-
tion.

Flux nominal
L’utilisateur clique sur "Employés" du menu.

L’utilisateur clique sur un employé.
L’utilisateur accéde a la section évaluation post-formation.
L’utilisateur sélectionne 1’évaluation en cours.

o~ w e

L’utilisateur attribue des notes pour toutes les compétences de
1’évaluation.

o

L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer".
7. Le systeme vérifie la validité des données.
8. Le systeme affiche un message de succes.

Flux alternatifs
7.a: Une compétence est non-évaluée.

- Le systéme affiche un message d’erreur : "Veuillez attribuer une
note a toutes les compétences."
Postconditions Les évaluations individuelles sont enregistrées dans la base de données
avec les notes attribuées.

TABLE 5.5 — Description textuelle du cas « Effectuer Evaluation post-formation ».

5.2.3.2 Diagramme d’interaction du cas « Effectuer évaluation post-formation »

La figure 5.10 illustre le diagramme d’interaction détaillant le processus d’effectuation des
évaluation post-formation.
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FIGURE 5.10 — Diagramme d’interaction du cas « Effectuer Evaluation post-formation »

5.2.4 Diagramme de classe global

La figure 5.11 ci-dessous représente le diagramme global de SkillFlow.
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Note : Le modéle relationnel de ce dernier sprint est présenté en annexe B.1.3.

5.2.5 Diagramme de déploiement

Ce diagramme illustre I’architecture de déploiement de notre application SaaS, SkillFlow, dans
I’environnement serveur de I’entreprise. 1| montre la répartition des composants interface utilisateur,
logique applicative et base de données, entre le navigateur de 'utilisateur et le serveur d’application
interne, ainsi que les interactions assurées via le protocole HTTP/HTTPS.

La figure 5.12 ci-dessous représente le diagramme de déploiement de SkillFlow.

User's Browser

«presentation»
User

)

A

«presentations
Web Ul

£ ‘

HTTP/HTTPS

Applicatign Server
y

]
«application»
SkillFLow Application

L

—
«database»
Database

FIGURE 5.12 — Diagramme de déploiement de SkillFlow

5.2.6 Interfaces graphiques du troisieme Sprint
5.2.6.1 Interface d’évaluation post-formation (formateur)

La figure 5.13 ci-dessous présente 1’interface utilisée par les formateurs pour evaluer les parti-
cipants apres une formation.
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Evaluation Post-formation Al
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Flexibilite SatSkills actif 2
Adaptabilité SoftSkills acti 2 G

Feefiaxion SofiSkills atit 2 Cm—

Gestion de stress SohSkilks actif 2 CE—

SkillFlow © 2026

FIGURE 5.13 — Interface graphique d’évaluation post-formation

5.3 Conclusion

Le chapitre 5, a approfondi le processus de développement en recentrant le développement sur
les évaluations et la formation, cceur de toute démarche d’amélioration des compétences, nous avons
franchi une étape décisive dans la maturité fonctionnelle du systeme. Le Sprint 3 a posé les bases de
I’évaluation diagnostique avec une gestion fine des auto-évaluations, des évaluations supervisées et
de la génération automatisée de rapports, assurant ainsi une meilleure visibilité sur les lacunes et les
atouts des employés. Quant au Sprint 4, il a enrichi la solution avec une gestion complete des for-
mations et une boucle de rétroaction grace aux évaluations post-formation. Ce cycle complet évalua-
tion—formation—réévaluation, désormais modélisé et automatisé, permet une montée en compétence
continue.
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CONCLUSION GENERALE

Au terme de ce mémoire, nous avons pu démontrer comment 1’idée et la réalisation de Skill-
Flow sont nées d’une volonté de répondre aux insuffisances des systémes actuels de gestion des
compétences et des formations. Dans un contexte ou les entreprises cherchent a moderniser leurs pra-
tiques tout en étant contraintes par des outils rigides, nous avons congu une solution SaaS innovante
centrée sur un cycle fluide évaluation — formation — réévaluation, intelligent et adapté a 1’évolution
des employés.

L’¢élaboration de SkillFlow a été menée en partenariat avec Tech Instinct, entreprise au sein de
laquelle nous avons réalisé notre stage. Cette collaboration nous a permis de confronter les besoins
concrets du terrain a nos choix techniques, et d’adopter une démarche agile dite Scrum pour structurer
les étapes de développement. Le projet a mobilisé des technologies modernes telles que Angular et
Spring Boot, et s’est appuyé sur une modélisation UML rigoureuse. Grace a cela, nous avons pu
construire un socle technique robuste, évolutif et adapté aux standards industriels.

Ce projet nous a également permis d’explorer en profondeur les multiples facettes du génie
logiciel, bien au-dela du simple développement technique. De la conception a la maintenance, en
passant par la gestion de projet, la prise de décision architecturale, etc. Nous avons été confrontés a
des défis concrets qui nous ont permis de développer des compétences essentielles pour notre avenir
professionnel. 1l s’agissait bien plus que de coder une application : ¢’était une immersion réelle dans
la complexité organisationnelle et technique d’un produit SaaS métier.

SkillFlow integre une gestion fine des référentiels de compétences, des postes et des évaluations
180, avec automatisation des recommandations de formations. Nous avons également veillé a respec-
ter les normes ISO 9000 et 10015, pour garantir la qualité de 1’approche. Le systéme met 1’accent sur
I’implication des collaborateurs dans leur montée en compétence, tout en permettant aux entreprises
un pilotage stratégique de leurs ressources humaines.

Bien que cette version de Skillflow soit opérationnelle et offre un catalogue de fonctionnalités
déja tres riche certes, elle peut étre amenée a étre enrichie davantage afin d’assurer une compati-
bilité aux différents contextes organisationnels et styles de management. Parmi les principaux axes
d’amélioration identifiés, nous pouvons citer :

— L’intégration d’une gestion des types d’évaluation afin que chaque entreprise puisse choisir
le processus qui lui convient le mieux. Le systeme pourra donc gérer des évaluations 360,
par paires, par projets, etc.

— La création de sessions de formations permettra de donner plus d’autonomie quant a la
planification de celles-ci, méme en dehors des évaluations programmeées.

— L’intégration avec la solution RHPartner de I’entreprise Tech Instinct qui assure les autres
aspects RH tels que la gestion des paies, absences, congeés, etc. pour récupérer automati-
quement la liste des employés et des postes afin d’avoir un écosystéme complet de gestion
RH.



CONCLUSION

— L’ajout de la gestion de plusieurs entreprises au sein d’un méme compte pour que les entre-
prises puissent gérer leurs filiales au sein d’un méme environnement.

— L’ajout d’un module de gestion des budgets de formations afin de gérer au mieux la planifi-
cation des formations externes et les colits qu’elles engendrent.

Ce projet a marqué une étape clé dans notre parcours. L’accompagnement de Tech Instinct a
été déterminant dans notre progression, et nous les remercions sincérement pour leur soutien.
SkillFlow constitue une premiere étape prometteuse que nous comptons continuer a faire évoluer, en
phase avec les besoins du terrain et les opportunités d’innovation.

90



91

Annexe



A.1 Charte Graphigue de SkillFlow

A.1 Charte Graphique de SkillFlow

La figure A.1 ci-dessous représente le logo de notre application de gestion de compétences,
¢valuation et formation d’employés dite SkillFlow :

Skill
flow

FIGURE A.1 — Logo SkillFlow

A.1.1 Composants du logo et significations

Notre logo est divisé visuellement en 2 parties :

— Skill : signifie compétence.

— flow : signifie flux ou évolution.
Le mélange des 2 définit la mission de notre application : suivre et faire évoluer les compétences au
fil du temps. De plus, les symboles utilisés signifient :

— Etoile sur le "'i"* : Evaluation.

— Etoile & Pintérieur du "o : Utilisation de 1’IA dans notre systéme.

— Fléche montante a la fin du ""'w"" : Progression.

A.1.2 Palette de couleurs

La palette de couleurs de SkillFlow a été soigneusement étudiée et choisie afin de refléter I’es-
sence méme de ’application : équilibre entre rigueur professionnelle et évolution humaine.

— ODCA44A (vert) : Symbole de croissance et de développement.

— 042940 (bleu) : Symbole de confiance et de fiabilité.
. Lafigure A.2 ci-dessous représente les couleurs primaires de SkillFlow :

#0DC44A #042940

FIGURE A.2 — Palette de couleurs
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A.1.3 Typographie

La typographie choisie pour SkillFlow incarne 1’identité de cette application, a la fois moderne
et accessible, dite "Satoshi", une typographie sans serif moderniste. Son design combine des formes
de lettres de style grotesque, avec certains caractéres au design assez géomeétrique.

A.2 Descriptions textuelles de cas d’utilisations

A.2.1 Cas d’utilisation « Gestion de types de compétences »

A.2.1.1 Description textuelle du cas « Ajouter type de compétence »

Latable A.1 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Ajouter type de

compétence ».

Titre Ajouter type de compétence

Administrateur RH

Acteurs

Description

L’utilisateur ajoute un type de compétence pour définir les types du ré-
férentiel de compétences général.

Préconditions

L’utilisateur doit s’authentifier.

Flux nominal

M w0 e

o

© 0 N o

L’utilisateur clique sur “Gestion de compétences” du menu.
Un menu accordeon s’affiche.
L’utilisateur clique sur “Types”.

L’utilisateur clique sur “Ajouter” pour ajouter un nouveau
type de compétence.

L’utilisateur saisit le nom du type de compétence dans le
champ correspondant.

L’utilisateur valide en cliquant sur “enregistrer”.
Le systeme Vérifie la validité des données

Le systéme enregistre le type de compétence.
Le systeme affiche un message de succeés.

Flux alternatifs

7.a: Champ manquant/invalide :

- Le systéme affiche un message d’erreur : "La valeur saisie est

invalide."

7.b : Type de compétence déja existant :

— Le systéme affiche un message d’erreur: "Ce type de

compétence existe déja. Veuillez saisir un autre.”

Postconditions

Le nouveau type de compétence est enregistre en statut actif dans la
base de données et est affiché dans la liste des types.
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TABLE A.1 — Description textuelle du cas « Ajouter type de compétence ».

A.2.2 Cas d’utilisation « Archiver types de compétence »
A.2.2.1 Description textuelle du cas « Archiver types de compétence »

La table A.2 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Archiver type
de compétence » .

Titre Archiver type de compétence

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur archive un type de compétence existant afin de le retirer
des types actifs sans le supprimer définitivement.

Préconditions . . )
o L’utilisateur doit s’authentifier.

* Le type doit exister dans le systeme.
* Le type doit étre actif.

Flux nominal
L’utilisateur clique sur “Gestion de compétences” du menu.

Un menu accordéon s’affiche.

L’utilisateur clique sur “Types”.

L’utilisateur sélectionne le type a archiver.
L’utilisateur clique sur le bouton "Archiver".

Le systeme vérifie que le type peut étre archive.
Le systéme affiche un message de succés.

N o gk~ w0

Flux alternatifs
6.a : type est lié & une compétence en cours d’évaluation

- Le systeme affiche un message d’erreur : "Archivage impossible,
une compétence de ce type est en cours d’évaluation."

Postconditions -Le type est marqué comme "Archivé" dans la base de données.

-Toutes les compétences de ce type seront archivées également.

TABLE A.2 — Description textuelle du cas « Archiver type de compétence ».

A.2.3 Cas d’utilisation « Archiver compétence »
A.2.3.1 Description textuelle du cas « Archiver compétence »

La table A.3 ci-dessous repréesente la description textuelle du cas d’utilisation « Archiver com-
pétence ».
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Titre Archiver compétence

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur archive une compétence existante afin de la retirer des com-
pétences actives sans la supprimer définitivement.

Préconditions .. . )
o L’utilisateur doit s’authentifier.

+ La compétence doit exister dans le systeme.
+ La compétence doit étre active.

Flux nominal
L’utilisateur clique sur “Gestion de compétences” du menu.

Un menu accordéon s’affiche.

L’utilisateur clique sur “Compétences”.

L’utilisateur sélectionne la compétence a archiver.
L’utilisateur clique sur le bouton "Archiver".

Le systeme Vérifie que la compétence peut étre archivée.
Le systéme affiche un message de succés.

N o gk~ e

Flux alternatifs
6.a : compétence en cours d’évaluation

- Le systéme affiche un message d’erreur : "Archivage impossible,
cette compétence en cours d’évaluation.

Postconditions La compétence est marquée comme "Archivée" dans la base de don-
nées.

TABLE A.3 — Description textuelle du cas « Archiver compétence ».

A.2.4 Cas d’utilisation « Archiver poste »
A.2.4.1 Description textuelle du cas « Archiver poste »

La table A.4 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Archiver poste ».

Titre Archiver poste

Acteurs Administrateur RH

Description L’utilisateur archive un poste existant afin de le retirer des postes actifs
sans le retirer définitivement.

Préconditions .. . )
o L’utilisateur doit s’authentifier.

* Le poste doit exister dans le systeme.
* Le poste doit étre actif.
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Flux nominal

L’utilisateur clique sur “Postes” du menu.
L’utilisateur sélectionne le poste a archiver.
L’utilisateur clique sur le bouton "Archiver".

Le systeme Vérifie que le poste peut étre archivé.

o~ D e

Le systéme affiche un message de succes.

Flux alternatifs

4.a : Employés assignés au poste

- Le systéme affiche un message “Archivage impossible, des em-
ployés sont assignés a ce poste .

4.b : Evaluations en cours liées au poste.

- Le systeme affiche le message “Archivage impossible ,des évalua-
tions sont en cours pour ce poste”

Postconditions

Le poste est marqué comme "Archivé" dans la base de données.

TABLE A.4 — Description textuelle du cas « Archiver poste ».

A.2.5 Cas d’utilisation « Archiver employé »

A.25.1 Description textuelle du cas « Archiver employé »

La table A.5 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Archiver em-

ployé » .

Titre Archiver employé

Acteurs

Administrateur RH

Description

L’utilisateur archive un employé existant afin de le retirer des employés
actifs sans le retirer définitivement.

Préconditions

* L’utilisateur doit s’authentifier.
» L’employé¢ doit exister dans le systéme.
+ L’employ¢ doit étre actif.

Flux nominal

L’utilisateur clique sur “Employés” du menu.
L’utilisateur selectionne I’employé a archiver.
L’utilisateur clique sur le bouton "Archiver".

Le systeme Vvérifie que I’employé peut étre archive.

o~ e

Le systeme affiche un message de succeés.
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Flux alternatifs
4.a: Evaluation en cours.

- Le systéme affiche le message ” Archivage impossible, une éva-
luation est en cours pour cet employé, veuillez attendre qu’elles soit
terminée avant d’effectuer cette action” .

4.b : Formation(s) liée(s) a I’employé.

- Le systeme affiche le message “archivage impossible, cet employé
est inscrit a une formation”.

Postconditions L’employé est marqué comme "Archivé" dans la base de données.

TABLE A.5 — Description textuelle du cas « Archiver employé ».

A.2.6 Cas d’utilisation « Consulter mes compétences »
A.2.6.1 Description textuelle du cas « Consulter mes compétences »

La table A.6 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Consulter mes
compétences ».

Titre Consulter mes compétences

Acteurs Employé

Description L’utilisateur accéde a sa liste de compétences.
Préconditions

o L’utilisateur doit s’authentifier.
« Une évaluation diagnostique EN ATTENTE doit exister pour
le poste de cet employé.

Flux nominal
L’utilisateur clique sur "Mes évaluations" du menu.

Un menu accordéon s’affiche.
L’utilisateur clique sur "Mes compétences".

Le systeme affiche la liste de ses compétences du poste ainsi
que ses compétences supplémentaires avec leurs notes asso-
ciées.

A

Flux alternatifs | /
Postconditions La liste des compétences est affichée.

TABLE A.6 — Description textuelle du cas « Consulter mes compétences ».

A.2.7 Cas d’utilisation « Consulter son historique d’évaluations diagnostiques »
A.2.7.1 Description textuelle du cas « Consulter son historique d’évaluations diagnostiques »

La table A.7 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Consulter son
historique d’évaluations diagnostiques ».
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Consulter son historique d’évaluations diagnostiques

Acteurs Employé

Description L’utilisateur consulte ses anciennes evaluations effectuées.
Préconditions

* L’utilisateur doit s’authentifier.
« Une évaluation globale avec le statut TERMINE doit exister
dans le systéeme.

Flux nominal
L’utilisateur clique sur "Mes évaluations™ du menu.

Un menu accordéon s’affiche.
L’utilisateur accede a la section mon historique.

A

Le systéme affiche la liste des évaluations de I’employé¢ in-
cluant celles terminées et celles en attente.

5. L’utilisateur clique sur 1’évaluation globale avec le statut
TERMINE.

6. Le systéme affiche la liste des évaluations individuelles de
I’employé avec leurs notes respectives, leur synthese et le rap-
port généré.

Flux alternatifs | /

Postconditions L’évaluation est affichée avec son rapport et ses notes attribuées.

TABLE A.7 — Description textuelle du cas « Consulter son historique d’évaluations
diagnostiques ».

A.2.8 Cas d’utilisation « Consulter formations disponibles »
A.2.8.1 Description textuelle du cas « Consulter formations disponibles »

La table A.8 ci-dessous représente la description textuelle du cas d’utilisation « Consulter for-
mations disponibles ».

Titre Consulter formations disponibles(affectées)

Acteurs Employé

Description L’employé consulte ses formations.
Préconditions

o L’utilisateur doit s’authentifier.

Flux nominal
1. L’utilisateur clique sur "Mes formations” du menu.

2. Le systeme affiche la liste de formations auxquelles cet utili-
sateur est inscrit.

3. L’utilisateur clique sur une formation.
4. Le systeme affiche le contenu de la formation sélectionnée.

Flux alternatifs | /

Postconditions La formation est affichée
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TABLE A.8 — Description textuelle du cas « Consulter formations disponibles ».
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B.1 Modeles relationnels

Le modeéle logique de données est une représentation structurée des données d’un systeme d’in-
formations.

Afin d’assurer une bonne transition entre le modele conceptuel et le modéle relationnel,
certaines régles doivent étre appliquées de maniére systématique.

— Association 1 :N (un a plusieurs) : Chaque entité devient une table. La clé primaire de
I’entité du coté "1" est ajoutée comme clé étrangere dans la table du coté "N".

— Association N :M (plusieurs a plusieurs) : Chaque entité devient une table. Une nouvelle
table d’association est créée, contenant les clés primaires des deux entités, pour représenter
les liens multiples.

— Association 1 :1 (un a un) : Chaque entité devient une table. La clé primaire de ’une des
entités devient une clé étrangére dans 1’autre.

— Héritage :

— Push-up : fusionner tout dans la table de la super-entité.
— Push-down : répartir les attributs dans les sous-entités
— Distinction : chaque sous-entité devient une table, avec la clé de la super-entité comme
clé étrangere + primaire.
Dans ce qui suit nous allons présenter les différents modéles relationnels résultants du passage du
diagramme de classe vers le modéle relationnel de chaque sprint.

B.1.1 Modele relationnel du sprint 1

Compagnie (id_compagnie, nom).

Utilisateur (id_utilisateur, login, nom, prenom, email, motDePasse, active, cleActivation, cle-
Reinitialisation, dateReinitialisation, numeroTelephone, #id_compagnie).

Role (id_role, nom).

Utilisateur_Role (#id_utilisateur, #id_role).

TypeCompetence (id_typeC, nom, statut, #id_compagnie).

Competence (id, nom, statut, #id_typeC).

B.1.2 Modele relationnel sprint 2 et 3

Compagnie (id_compagnie, nom).
Utilisateur (id_utilisateur, login, nom, prenom, email, motDePasse, active, cleActivation, cle-
Reinitialisation, dateReinitialisation, numeroTelephone, #id_compagnie).

Role (id_role, nom).
Utilisateur_Role (#id_utilisateur, #id_role).
TypeCompetence (id_typeC, nom, statut, #id_compagnie).

Competence (id, nom, statut, #id_typeC).

Poste(id_poste, titre, evaluationFrequence, datePremiereEvaluation, descriptionMission, res-
sourcesDisponibles, risques, statutJob, #id_compagnie).

Poste_Competence (#id_poste, #id_competence, score).
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Employe (id_employe, nationalite, numeroSecuriteSociale, dateNaissance, adresseComplete,
statutMarital, lieuDeNaissance, genre, numeroDeTelephone, cv, contrat, image, statutEmployee, contact-
Nom, contactPrenom, contactNum, contactRelation, #id_utilisateur, #id_poste, #id_compagnie).

Poste_Superviseur(#id_employe, #id_poste).

Competence_Employe(#id_employe, #id_competence).

EvaluationGlobale(id, nom, statutGlobalEvaluation, statutEval, typeEvaluation, dateDebut, da-
teFin, esEvalueParEmploye, esEvaluatedParSuperviseur, estComplete, aFutureEval #id_poste).

EvaluationIndividuelle (id_eval, score, origine, source, #id_evalue, #id_evaluateur, #id_competence,
#id_evalGlobal).

B.1.3 Modele relationnel sprint 4

Compagnie (id_compagnie, nom).
Utilisateur (id_utilisateur, login, nom, prenom, email, motDePasse, active, cleActivation, cle-
Reinitialisation, dateReinitialisation, numeroTelephone, #id_compagnie).

Role (id_role, nom).
Utilisateur_Role (#id_utilisateur, #id_role).

TypeCompetence (id_typeC, nom, statut, #id_compagnie).

Competence (id, nom, statut, #id_typeC).

Poste(id_poste, titre, evaluationFrequence, datePremiereEvaluation, descriptionMission, res-
sourcesDisponibles, risques, statutJob, #id_compagnie).

Poste_Competence (#id_poste, #id_competence, score).

Employe (id_employe, nationalite, numeroSecuriteSociale, dateNaissance, adresseComplete,
statutMarital, lieuDeNaissance, genre, numeroDeTelephone, cv, contrat, image, statutEmployee, contact-
Nom, contactPrenom, contactNum, contactRelation, #id_utilisateur, #id_poste, #id_compagnie).

Poste_Superviseur(#id_employe, #id_poste).

Competence_Employe(#id_employe, #id_competence).

EvaluationGlobale(id, nom, statutGlobalEvaluation, statutEval, typeEvaluation, dateDebut, da-
teFin, esEvalueParEmploye, esEvaluatedParSuperviseur, estComplete, aFutureEval #id_poste #id_formation

).
EvaluationIndividuelle (id_eval, score, origine, source, #id_evalue, #id_evaluateur, #id_competence,
#id_evalGlobal).

Report (id, content,#id_employe, #id_evalGlobal).

Formation (form_id, titre, description, type, materielRequis, objectifs, statusFormation, statut-
Global, startDate, endDate, #id_poste, #id_compagnie)

Formé_Formation (#id_employe, #id_formation).

Formateur Formation (#id_employe, #id_formation).

Formation_Competence (#id_competence, #id_formation, score).
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Résumé

Ce mémoire de fin d’études est présenté en vue de 1’obtention d’un diplome de Master 2 en Génie
Logiciel. Il s’inscrit dans le cadre de la numérisation de la gestion des ressources humaines, et propose
la conception et la réalisation de SkillFlow, une application SaaS dédiée a la gestion des compétences,
évaluations et formations des employés. Ce projet a pour ambition d’accompagner les entreprises, notam-
ment algériennes, dans 1’évolution des compétences et performances de leurs employés en remplagant les
pratiques traditionnelles par un SaaS numérique intelligent. Pour la mise en ceuvre de Skillflow, la mé-
thodologie Scrum a été choisi, avec I’usage d’UML pour la modélisation, 1’utilisation pattern MVC pour
I’architecture logicielle. Du coté développement des technologies modernes ont été utilisées, telles
qu’Angular pour le frontend et Spring Boot pour le backend, ainsi que postgresql pour le stockage des
données. Le développement a été structuré en plusieurs sprints, chacun orienté vers des fonctionnalités
clés de notre solution. SkillFlow se veut un outil stratégique au service des entreprises, permettant une
valorisation leurs talents et un alignement des compétences avec leurs objectifs organisationnels.

Mots clés : Gestion de compétences, RH, Spring Boot, Angular, Scrum, SaaS, formation, évaluation, MVC.

Abstract

This Master’s thesis is submitted in fulfillment of the requirements for a Master’s degree in Software
Engineering. It falls within the scope of digital transformation in human resources management and pre-
sents the design and development of SkillFlow, a SaaS application dedicated to managing employee skills,
evaluations, and training.

This project aims to support companies—particularly in Algeria—in enhancing employee skills and perfor-
mance by replacing traditional methods with an intelligent digital SaaS solution.

To implement SkillFlow, the Scrum methodology was adopted, using UML for modeling and the MVC
pattern for the software architecture. On the development side, modern technologies were employed, such
as Angular for the frontend, Spring Boot for the backend, and PostgreSQL for data storage. Development
was structured into several sprints, each focusing on key features of the solution.

SkillFlow aspires to be a strategic tool for businesses, enabling them to better leverage their talent and align
skills with organizational goals.

Keywords : Skills management, HR, Spring Boot, Angular, Scrum, SaaS, Training, Evaluation,MVC
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