(&M | Al Aoyl

QD Tasdawit n"Bgayet

/" Université de Béjaia
Université ABDERRAHANE MIRA BEJAIA

Faculté des Sciences Economique, Commerciales et des Sciences de Gestion
Département des Sciences de Gestions

Mémoire de fin de cycle

En vue de I’obtention du diplome de Master en Science de Gestion
Option : Management des Ressources Humaines

Theme

-
Le 16le de la formation des employées dans

["innovation de [entreprise

J Cas de I'entreprise CEVITAL SPA —Bejaia J

~

Réalisé par :
Mlle : SENOUNE Massilia
Mlle : ZENAD Tiziri

Soutenu 15 Juillet 2021 devant le jury composeé de :
Mme. ADJTANTAH Tiziri Présidente
Mme ZOUAQOU N. Examinatrice
Mr. BOUROUAHA Abdelhamid  Encadreur

Promotion : 2020/2021.




Remerciement

Tout d’abord, nous remercions Dieu le tout puissant, de nous avoir donné la

force et la patience de pouvoir mener ce travail a terme.
Nous tenons a adresser notre sincere reconnaissance a notre encadreur

Mr BOUROUAHA A/Hamid pour la confiance qu’il nous a témoignée tout au long
de nos recherches, pour sa disponibilité permanente, pour son soutien et ses

précieux conseils qui nous ont menés a bien finir ce travail.

Nous tenons aussi a remercier Mr Djabri.Z pour [’aide qu’il nous a apporté

au sein de [’entreprise CEVITAL de Bejaia.

Je remercie également Mr OULARBI.L, mon encadreur au sein de [’entreprise
CEVITAL de m’avoir aidé et orienté durant toute la durée de mon stage pratique

ainsi que tout le personnel de [’entreprise.

Je tiens a présenter mes remerciements aussi a toutes les personnes qui ont

participées de pres ou de loin a [’élaboration du ce travail.
Ainsi au preésident de jury et les membres de jury ayant accepté de le juger.

A la promotion de master 2 MRH.



Dédicace

Je dédie ce modeste travail @ mes tres chers parents qui ont sacrifiés toutes leurs

forces pour assurer ma réussite dans mes études,
Que ce dipléme soit le témoignage de votre réussite.

A ma seeur Celina, et mon petit frére Yacine, avec [’espoir de les influencer a aller

de ’avant dans leurs etudes.

A tous les membres de ma famille, oncles tantes, cousins, cousines et tous nos
proches.

A tous mes amis pour qui je dois beaucoup de reconnaissance, sans oublier mon
bindme Tiziri dont je garderai un tres bon souvenir.

Massilia,



Dédicace

Je dédie ce modeste travail a mes tres chers parents qui ont sacrifiés toutes leurs

forces pour assurer ma reussite dans mes études,
Que ce dipléme soit le témoignage de votre réussite.
A mes chers fréres Lounis, Smail, Youcef

A tous les membres de ma famille, oncles tantes, cousins, cousines et tous nos
proches.

A tous mes amis pour qui je dois beaucoup de reconnaissance, sans oublier mon
bindbme Massilia dont je garderai un tres bon souvenir.

Tiziri.



Liste des abréviations

Liste des abréviations :
BPH : Bonne Pratique Hygiéne

BPF : Bonne Pratique de Fabrication.

DA : Dinars Algérien.

DRH : Directeur des Ressource humaines.

DRH : Direction des Ressources Humaines.

ESG : Ecole Supérieur de Gestion.

GPS : Global Positionning Systeme (systéme de localisation de véhicule par satellite)
ISO : International Organization for Standardisation (organisation international normalisation)
KM : Kilometre

KG : Kilogramme

LLK : LallaKhedidja

M : Métre

M3/H : Métre cube par Heur

NUMILOG : Numidia Logistique

OCDE : Organisation de Coopération de Développement Economique

QHSE : Qualité, Hygiéne, Sécurité de Développement.

RH : Ressource Humaine

SPA : Société Par Action.

T/An : Tonne par Année.

T/J : tonne par jour.

T/H : tonne par heure.




Liste des Tableaux

Liste des tableaux :

Tableau 3-1 : La Répartition des formations par anNNEe : ..........ccceeverueerieiierieeieeseese e e 42
Tableau 3-2: la répartition des formations Par dUIEE ............ccoereiirieiiieineseese e 43
Tableau 3-3: tableau de contingence entre le domaine et I’année de la formation ....................... 44
Tableau 3-4: tableau de contingence entre I’année et la durée de formation ............ccecevverirenene. 46
Tableau 3-5: formation sur 1S ACHAT CAPEX ...t 47
Tableau 3-6: formation sur les analyses SensSorielle . ...........ccevveieiieeri i 47
Tableau 3-7: formation sur la bonne pratique d’hygi€ne ........cccvveiieeiiiieiieeie e 47
Tableau 3-8: bonnes pratiques de fabriCation ...........ccccoovevieiiie s 48
Tableau 3-9: formation sur les auxiliaires de SECUNTES .........cuuvvrrreieni e 48
Tableau 3-10: FOrmation exXterne 2021 ..........ooeiereieriiesieie et ens 50
Tableau 3-11: FOrmation INtErNe 2021 .........ccoveieiieiiee e se e e e ee s see e 51
Tableau 3-12: formation externe €N 2021 ........cccooiiiieieiiieiiere e 51
Tableau 3-13: Personnel formé par Catégorie Socio-professionnelle (CSP).......cccccocvvvrvrniincnns 52
Tableau 3-14 : quelques nouveaux produits de 1’entreprise CEVITAL........ccoovvveiviieiienieennn, 56
Tableau 3-15: La répartition de 1’échantillon par Age .........ccevereriieniiieniseeiee e 58
Tableau 3-16 : la répartition de I’échantillon par Niveau d’étude : .........ccoevvvieieeriiie e, 58
Tableau 3-17: la répartition de 1’échantillon par DiplOme..........ccccovevvivieiiereeiieiiece e 58
Tableau 3-18:Domaine d’étude des répondants ............ccccveiveiiiieieenesiie e 59
Tableau 3-19: répartition de I’échantillon par EXPEIIENCE.........cccevvrirerieiireneise e 59
Tableau 3-20: Types d’€XPETIENCE .......veuiiieiieie e st ee e e e ree e e ste e e e steeneesseesaeeneesseesseeneens 59
Tableau 3-21:La place de la formation dans I’entrepriSe..........oververerereninieniieieneseseseseeens 60
Tableau 3-22:une personne formée présente elle une source d’avantage ? ........c.cceecvevereerinennnnn. 61
Tableau 3-23: la demande [a fOrmation...........ccooeieiiiiiiiieeee s 61
Tableau 3-24: bénéficiez-vous d’une formation ?..........cccccvueeveeiieiiieiee e 61
Tableau 3-25: le nombre des formations DENETICIENS .........cccveiereiiieiiie e 62
Tableau 3-26: LieuX de FOrMatioN........c.cooiiieiiieie e 62
Tableau 3-27:La durée de 1a fFOrmation :.........cccceieiiiiie e 63
Tableau 3-28:L’entreprise CEVITAL a-t-elle limité son offre de formation pour ses employées63
Tableau 3-29: L’entreprise examine-t-elle les besoins de formation de ses employés................. 63
Tableau 3-30: Examination de 1a fOrmation............ccccevviriieieeie e 64
Tableau 3-31: Comment trouvez-vous la formation ? ...........cccecevieiiiie e 64
Tableau 3-32:Recevez-vous un Dipldme pour la formation .............cccceevveiiiic i, 65
Tableau 3-33:VVoulez-vous participer aux formations dans le futur.............cccceovevie e, 65
Tableau 3-34: Trouvez-vous une amélioration dans votre travail aprées la formation................... 65
Tableau 3-35: Selon vous, est I’entreprise CEVITAL une entreprise innovante :.............c.c....... 66
Tableau 3-36:Types Of INNOVALION : .......c.ociiiieiicie e 66
Tableau 3-37:NIVEaU d INNOVALION : ....ccveeiciieiiriee i e cetee et eree et e et e e e st e e e srbe e s sareeeenreeeereees 67
Tableau 3-38: Etes-vous pour ou CONre IiNNOVALION. ............ccocveveeeeeieeeeeeeee et 67
Tableau 3-39:Les facteurs pour étre beaucoup plus INNOVANTE ...........ccceviriiiniiiciee e 68
Tableau 3-40:L’effet de la formation sur I'INNOVALION ..........ccoivieiiiiiiciiiie e 69
Tableau 3-41: Le lien entre la formation et I’ INNOVAtioN ..........ccccocveeiiiiieiiee i 69
Tableau 3-42: Contribution au type d’ INNOVALION .........eieiieieieieire et 69




Liste des Tableaux

Tableau 3-43: Recommandations pour iNNOVALION ..........c.ccveiueeierieenesieseese e se e ee e sae e
Tableau 3-44: Tableau croisé bénéficiez-vous d’une formation ? * Contribuez-vous a

I’innovation de I’entreprise




Liste des figures

Liste des figures :

Figure 2-1: 1eS types d'INNOVALION ........c.ciiiiiiieiece ettt sra e e sraene s 18
Figure 2-2: Schéma représentant les étapes du processus d’inNOVation. ...........cceceeerererenennnnn. 25
Figure 3-1 : les valeurs de CEVITAL ... 37
Figure 3-2 : organigramme du service de la formation au sein de CEVITAL ... 39
Figure 3-3: la répartition des formations par anNEe .............ccoereireneienene e 42
Figure 3-4: la répartition des formations pPar QUM ..........cccecveieeieiie i 44
Figure 3-5: Répartition des formations par CatEOIIE..........cccueieerieiiieiieeiesee e 45
Figure 3-6: formation externe €N 2021 ..........cooueiieieiiie e sra e 50
Figure 3-7 : 1a mayonnaiSe ELIO .........cccovoiiiiiiicie ettt snaene s 52
FIgUre 3-8: 1a D0ITE @ HUBES ......eiveeeeeie ettt et s ste e e sraeee s 54
Figure 3-9:Fiche de MOTIVALION ...........ooiiiiieieieee e 54
Figure 3-10: cadre de FEIICITAtION ........ccvoiiiieiee e 55
Figure 3-11 : exemple de I’innovation produit de I’huile Fleurial ............ccccoovviiiiiiieniiinenen 55
Figure 3-12: I’innovation de design exemple de SMEN EliO ..o 55
Figure 3-13: exemple de I’innovation produit d€ SUCTE ..........cccverveiieieeriisiieseesesee s e 56




Introduction Générale :

Introduction générale :

L’amélioration des compétences et la qualification des ressources humaines visent a prendre
en charge une politique de développement des ressources humaines, et la formation est 1’une des
pratiques qui peuvent participer a I’accomplissement de cette mission. Alors, elle émerge comme
un ¢élément qui crée de la valeur ajoutée pour faire face aux perturbations et 1’évolution de
I’environnement concurrenticl marqué par un fort changement de type économique, social,
technologique et politique.

La formation apparait comme une condition de I'employabilité et de la sécurisation du
parcours professionnel, pour le salarié, et de la compétitivité, pour I'entreprise. L'action des
entreprises en matiere de formation est encadrée par un ensemble de dispositions légales et
conventionnelles.

D’une maniere plus simple, la formation c’est I’action de 1’amélioration de la compétence
d’une personne en savoir, savoir-faire et savoir-étre. Une personne formée cela veut dire qu'il est
apte a accomplir ses taches avec perfection et professionnalisme.

Aujourd’hui, la formation occupe une place importante dans 1’entreprise, car elle joue le réle
qui détermine les capacités a concevoir et a mener sa stratégie, et qui permet de mettre une grande
partie de ces actions et de développement au service de la stratégie et de ces projets, et méme
I’allocation de ressources nécessaires a 1’atteinte des objectifs.

La nouvelle économie mondiale est de plus en plus caractérisée par la présence d’entreprise
a forte intensité de connaissance, qui mise considérablement sur des acteurs spécialisés
développant d’une part des connaissances individuelles et collaborant de fagon a permettre la
création des nouvelles connaissances susceptible d’enflammer I’innovation d’autre part.

Les entreprises fondées sur la connaissance adoptent des modes d’organisation en vue
d’optimiser la capacité d’apprentissage et d’innovation, ce qui les conduit a redéfinir le contenu
de leurs activites en se basant davantage sur les compétences et le savoir-faire, et donc d’investir
plus dans son capital intellectuel en favorisant un environnement de recherche et de créativité.

« Chaque nouvelle génération s’améliore par rapport a la génération précédente et ce
mécanisme progressif et continu d’amélioration et d’adaptation, est la source de 1’évolution des

especes. »

Ce passage est un extrait de la théorie de 1’évolution des especes de Darwin, il met en
évidence que la capacité d’adaptation a un environnement en changement perpétuel (et tres
compétitif) détermine la survie d’une espéce. Par analogie, cette phase est applicable a une

entreprise, par conséquent, la faculté d’adaptation, la flexibilité, 1’habilité a apprendre et a
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développer de nouvelles capacités sont des caractéristiques nécessaires pour assurer la pérennité
sur un marché, ou les frontieres disparaissent, et/ou la concurrence internationale est de plus en
plus accrue. L’ensemble des caractéristiques citées se regroupent sous un seul concept :
I’innovation.

Le terme innovation a changé de sens au cours des années. Généralement, le terme est
compris sous le sens d’une création pure et simple. Aujourd’hui le sens est beaucoup plus large et
couvre de plus nombreux domaines.

L’innovation est devenue une notion importante, elle peut étre expliquée par le changement,
la nouveauté, mais aussi par une autre fagon de faire. Elle a su capter ’attention des chercheurs
dans I’explication du processus de la croissance.

Pour mieux comprendre le role de la formation dans I’innovation des entreprises, nous allons
essayer de répondre a la question de recherche suivante :

« Quel role joue la formation des employés dans I’innovation des entreprises ? »

Pour mieux cerner cette question, notre travail tentera de répondre aux questions secondaires
suivantes :

e La formation a-t-elle un lien direct avec 1’innovation de 1’entreprise ?

e Comment I’entreprise CEVITAL procede-t-elle & la formation de ses employes ?

Afin de bien répondre a la problématique posée, on propose les hypotheéses suivantes :
H1 : ’entreprise CEVITAL donne une importance primordiale a la formation de ces employées
H2 : la formation des employées joue un role important dans l’innovation de l‘entreprise
CEVITAL
Notre mémoire est organisée comme suite :
e Premier chapitre va servir a exposer des généralités sur la formation.
e Deuxiéme chapitre intitulé généralité de 1’innovation, et va nous montrer le role de la
formation des employés sur I’innovation des entreprises.
e Troisiéme chapitre va porter sur I’analyse du réle de la formation sur I’innovation au sein de
I’entreprise CEVITAL.
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1 Chapitre 01 : Géneralité sur la Formation

Introduction :

Dans le monde des affaires économiques, il y a plusieurs facteurs qui influence la situation
de I’organisation et qui confirme la durabilité de cette organisation tel I’investissement, recherche
développement, suivre le développement technologique, le capital humain, ...etc.

L’entreprise qui réussit est celle qui prend effectivement un grand soin de son personnel, et
donc celle qui veut s’adapter aux changements et passer d’une stratégie a 1’autre, il faut
impérativement qu’elle considére I’homme (le capital humain) au premier plan.

C’est pour cela, on s’intéresse de plus en plus a la formation et I'on finit par considérer son
apport aux objets et aux objectifs de I’entreprise, dans le sens ou elle enrichit les compétences et
développe le potentiel humain.

Ce chapitre et repartie en trois sections, la premiére section est consacrée pour la présentation
de I’évolution théorique ainsi quelques définitions importantes de la formation. La deuxiéme
section est réservéee pour les typologies de la formation. Dans La troisiéme section, nous avons

présenté les types de besoins de la formation.

1.1 Section 01 : La formation professionnelle, évolution théorique et
définitions
Dans cette section on va parler sur la formation et comment a-t-elle évolué avec le temps.

1.1.1  Aspects théoriques sur la formation professionnelle

Selon (Citeau 2002, 101), la formation professionnelle continue constitue est’un des leviers
stratégiques de la gestion des ressources humaines. Les différentes évolutions économiques et
technologiques créent sans cesse de nouvelles exigences et doivent stimuler I’enrichissement des
connaissances et des savoir-faire. La formation se doit donc d’apporter une réponse pédagogique
appropriée aux besoins de développement de I’entreprise et de ses salariés.

La formation est aussi un facteur de régulation sociale, car elle est considérée comme 1’une
des clés de la réconciliation entre le social et I’économique, dans la mesure ou elle contribue a
apporter aux salariés des satisfactions professionnelles et a améliorer la performance économique
de I’entreprise. A travers chaque étape de la formation, 1’entreprise souhaite réduire 1’écart
qualitatif et quantitatif existant entre ses ressources et ses besoins.

La réussite d’une formation est fondée sur 1’efficacité du systéme de formation, la qualité

des outils de sélection, et enfin, I’attention portée au suivi de la formation
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1.1.2 L’évolution de la fonction formation

L’évolution du champ de la formation invite a une entrée en matiére sur une dimension
sémantique. En effet, selon (Sekiou, Blondin, et Peretti 1995), la fonction formation est évolué
selon les années comme suite :

Dans les années 1950, est apparu le terme d’éducation permanente correspondant a la
formation postscolaire avec la mise en place de cours du soir ayant une visée de développement
culturel. Dans les grandes entreprises, une fonction de formation a été créée et il y était plutét
question de recyclage, notamment dans la période de pénurie de main-d’ceuvre. Toutefois, jusqu'a
la fin de la décennie 1950, un individu pouvait envisager de faire carriere avec ce qu'il avait acquis
a I'école ou comme apprenti avec son entrée définitive sur le marché du travail.

Les années 1960 : L'accélération de I'innovation technologique des le début des années 1960
a créé des difficultés d'adaptation dans les organisations, cette accélération a changé I'état des
rapports de force, car elle a vite dépassée les compétences des salariés. Former les salariés se révéla
étre pour I'organisation la seule facon de faire face au changement technologique. Les années 1960
représentent une époque de réflexion pour tous les agents économiques des pays industrialisés.

Depuis 1971, la contribution des entreprises a 1’effort de formation a développer 1’idée de
formation professionnelle continue. Dans les organisations de grandes tailles, les salariés ont eu
des possibilités des programmes spécifiques de formation permanente, ainsi a certains d'entre eux
d'obtenir des promotions.

Les années 1980 : Des les débuts de la décennie 1980, d'énormes bouleversements ont
affecté le milieu de travail, le déséquilibre entre I'offre et la demande de la main-d’ceuvre, s'est
trouvé considérablement augmenté depuis ce temps. On peut affirmer que la qualité du savoir et
du savoir-faire d'un individu se croit a un rythme sérieux d'année en amene pour la majorité
profession exercée.

Puis, a partir de 2004, la formation s’est inscrite dans le schéma de ce que 1’on appelle
aujourd’hui la formation tout au long de la vie intégrant la notion d’accompagnement(Sekiou,
Blondin, et Peretti 1995).

L’émergence du concept de « Formation professionnelle » améne a considérer la formation
comme un processus continu qui irrigue 1’ensemble de la vie de 1’individu, on évoque le concept
de « continuum » pour illustrer la formation continue des enseignants (depuis la licence jusqu’a
I’exercice du métier).

L’objectif initial affecté a la « formation professionnelle » était d’alimenter le marché du

travail en besoin de main d’ceuvre, principalement sur le volet industriel. Dans ce contexte,
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I’appareil de formation ne se préoccupait pas des souhaits individuels. La société a donné
progressivement une place plus importante a 1’individu notamment dans le cadre de la formation
et de I’orientation. Avant, la formation était pergue par I’entreprise comme un cott et par le salari¢
comme un déclassement ou une sanction. L’effet indirect était une qualité médiocre des prestations
de formation continue.

La formation est donc considérée comme un des leviers de la performance dans une
¢conomie a haute technicité pour 1’entreprise (principalement la grande entreprise qui dispose
d’une fonction Ressources humaines ou Formation).La formation est devenue un outil de stratégie

et de perspectives avec des objectifs de développement de I’activité.

1.1.3  Définition de la formation et la politique de formation

Dans ce qui suit, on va commencer avec les définitions de la formation et la politique de
formation selon plusieurs auteurs, puis on enchaine avec les objectifs de ses dernieres.

1.1.3.1 Définition de la formation :

Pour mieux comprendre ce que c’est la formation, il est utile de présenter quelques
définitions, nous commencons par celle de Vatier.R, qui définit la formation comme « I’ensemble
des actions capable de mettre les individus et les groupes en état d’assurer avec compétence leurs
fonctions actuelles ou celle qui leurs fonctions actuelles ou celles qui leur seront confiées pour la

bonne marche de 1’organisation » (Vatier 1960).

Ghaddab.N et Aouad.S l'ont défini comme étant « I’ensemble des dispositifs
(pédagogiques) proposés aux salariés afin de leur permettre de s’adapter aux changements
structurels et aux modifications de 1’organisation du travail impliqué par les évolutions
technologiques et économiques, et de favoriser leurs évolutions professionnelles »(Ghaddab et
Aouadi 2008)

Selon Meignant, la formation « est un facteur d’ajustement et d’adaptation, la formation est
aussi un facteur de régulation social, car elle peut étre I’une des clés de la réconciliation entre le
social et I’économie, dans la mesure ou elle contribue a apporter aux salariés des satisfactions

professionnelles et a amélioré la performance économique de 1’entreprise »(Meignant 2006)

En fin Louart.L de sa part définit la formation professionnelle comme « les moyens
pédagogiques offerts aux salariés pour qu’ils développent leurs compétences au travail. Les actions
proposées renforcent les aptitudes techniques et opérationnelles, elle enrichit la personnalité en

I’aidant a évoluer vers de nouveaux roles »(Citeau 1993)
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A travers ces définitions, nous pouvons dire que la formation est un ensemble d’actions, de
méthodes et de techniques pour faciliter la transmission des connaissances, I’apprentissage de
savoir-faire, le développement personnel et I’évolution des comportements.

Elle est considerée comme :

- Un facteur d’efficacité, car elle permet I’acquisition des nouvelles compétences, pour
maitriser de mieux en mieux les activités actuelles et futures.

- Un facteur de motivation des salariés, qui permet de conserver leurs emplois et assurer une
progression dans leurs parcours professionnels, pour répondre aux besoins du développement et
d’épanouissement de 1’individu.

- Un moyen de développement économique, et d’assurer de ne pas perdre 1’emploi et

I’inadaptation de I’individu au travail.

1.1.3.2 Les objectifs de formation :

Selon (Faisandier et Soyer 2007, P 5), les objectifs de la formation doivent étre définis en
fonction des stratégies de I’entreprise. Nous avons essayé de résumer les principaux objectifs de
la formation comme suite :

> Pour les salaries :

La formation apporte pour les salariés une contribution a 1’efficacité de leur activité
professionnelle pour :

- Leur développement personnel,

- Leurs adaptations aux postes occupés et préparation sont des promotions,

- Une acquisition d’une qualification professionnelle,

- Une acquisition d’un savoir culturel sans relation avec 1’entreprise,

- La conservation des métiers,

- Développement d’une compétence pour la réalisation d’une activité social ou de loisir.

> Pour I’entreprise :

La formation apporte différents avantages pour 1’entreprise comme :

- Engendrer un meilleur comportement au travail et favoriser des attitudes positives qui
permettent de réduire les codts et les pertes de production ainsi qu’améliorer la qualité et la quantité
des produits.

- Favoriser les relations interpersonnelles et I’analyse de situation organisationnelle.

- S’adapter aux exigences de I’environnement toujours changeant.

- Aider la hiérarchie a assumer 1’équilibre en ressources humaines afin de répondre aux

objectifs immédiats de chacun des services de 1’organisation.
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- Permettre a la direction de repérer les salariés les plus aptes pour une promotion.

- Améliorer le statut des employés par I’avancement dans I’organisation
1.1.3.3 Définition de la politique de formation

Meignant dans son livre « manager la formation », définis la politique de formation comme
étant « un élément d’une politique d’ensemble d’une entrepris, visant a assurer de maniére durable
sa rentabilité .la satisfaction de ses clients. L’implication de son personnel et une relation positive
avec son environnement »(Faisandier et Soyer 2007,P 28)

En effet. La politique de formation peut étre percue comme I’une des politiques humaines
de I’entreprise. Elle a une durée de vie de plusieurs années. Mais les orientations vers la formation
sont généralement redéfinies.

Selon Soyer.J, pour que la politique de formation soit efficace, elle « doit étre écrite et
diffuser »(Ardouin 2010, P 35) . Il s’agit d’un document qui comporte en général :

> Les buts que ’entreprise veut atteindre par le biais de la formation.

> Les principes d’organisations, notamment le partage des responsabilités des
différents acteurs.

> Les conditions de réussite donc expriment les principes d’efficacité.
1.1.3.4 Les objectifs de la politique formation :

Selon Soyer Jacque et FAISANDIER Sylvie, les objectifs de la politique formation sont
les suivantes(Faisandier et Soyer 2007, P 135) :

- Assurer la compétence et la qualification des personnels :

Cet objectif désigne toutes les actions de formation visant a I'acquisition des connaissances
professionnelles et I'adéquation aux nouvelles techniques, I'acquisition d'un meilleur savoir-faire
professionnel et au développement du savoir-étre spécifique.

- Assurer la promotion des personnels et élever le niveau général des connaissances :

Cet objectif cherche a développer le niveau d'ensemble des personnels ou d'accompagner
des évolutions professionnelles.

- Améliorer l'efficacité des services :

Cet objectif vise a favoriser le développement, et I'adaptation optimale des services ou
départements aux missions qui leur sont accordées par une réflexion sur I'organisation et la mise
en ceuvre de nouveaux outils ou nouvelles démarches.

- Mettre en place ou renforcer une démarche qualité :

C’est un objectif global de I'entreprise, ou de I'organisation, qui doit étre relayée par les

différents services, mais aussi par chagque personne.
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- Développer le travail d'équipe et l'intégration dans 1’organisation :

Cet objectif vise a accroitre la prise de responsabilités individuelles et une plus grande
motivation au travail par une meilleure intégration.

- Connaitre l'organisation et développer une politique de la communication :

Il s'agit de promouvoir une meilleure connaissance de I'entreprise, et de favoriser différentes
formes d'échanges et de la communication entre les services.

- Développer une dimension particuliére :

Cet objectif s'inscrit dans une orientation particuliere en fonction de I'entreprise.

- Assurer le développement personnel et culturel :

Cet objectif favorise le développement personnel et étre a I'écoute des mobilités professionnelles.
1.2 Section02 : Les typologies de la formations

Apreés plusieurs recherches, on a constaté qu’il existe plusieurs types de formations, et dans
cette partie on va les présenter et les définir.
1.2.1 Types de formations :

On peut retenir divers types de formation :
1.2.1.1 Adaptation :

Les formations de ce type visent la meilleure adaptation de la main d’ceuvre aux postes
actuellement occupés. L’entreprise cherche a améliorer ses résultats opérationnels : réalisation
d’un chiffre d’affaires, réduction des prix de revient, amélioration de sa productivité.

Ces divers objectifs peuvent étre atteints en augmentation les connaissances des
collaborateurs, en améliorent leurs capacités a résoudre des problémes, en les rendant capables
d’utiliser de nouvelles méthodes. La formation correspond alors a un développement des savoirs
ou des savoir-faire.

Il peut s’agit également, pour le personnel qui est en relation avec d’autre (collégues,
collaborateurs, client...). De faire évoluer ses comportements : la formation correspond alors a une
évolution vers les savoir-étre plus efficaces.

Ce type de formation est pratiqué soit des 1’entrée dans le poste (adaptation initiale), soit au
niveau d’un recyclage pour réaliser une mise a jour des pratiques ou un perfectionnement.

Le personnel garde le méme type d’emploi, il reste dans la méme sphéere professionnelle,
dans le méme métier.
1.2.1.2 Formation liée a I’emploi

Dans ce type, il existe des modifications du travail. Il y a changement du métier, soit a cause

d’une promotion, soit pour maintenir I’emploi a la suite d’une suppression du poste initial.
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Cette formation est longue et implique un apprentissage complet de 1’utilisation de nouveaux
outils. Elle vise a maintenir I’emploi du personnel ou & développer la motivation par le biais de la
promotion internet.
1.2.1.3 Formation outil intellectuelle de base (culture générale).

C’est une formation professionnelle générale (langues, mathématique, raisonnement logique
de situation, prise de décision...), qui permettra d’¢élever le niveau du personnel. Elles sont souvent
indispensables avant d’engager les salariés d’une formation professionnelle d’apprentissage.

Nous pourrions considéerer comme lier a I’emploi également, mais comme elles nécessitent
des durées trés longues et un également dans le temps, il est souhaitable de les faire fonctionner
selon d’autres modes de gestion. Il est en effet difficile d’imaginer que I’entreprise puisse
s’engager fermée sur un cursus qui comprendrait quatre années pour la remontée du niveau de base
et une année de formation professionnelle, le poste envisagé cing ans plus tét sera-t-il toujours
existant et disponible ?

Ces formations fonctionnent donc sur la base du volontariat et les inscriptions s’opérent a
partir d’un catalogue. Les budgets afférents sont centralisés au niveau de leur mode de gestion.
Elles s’apparentent a celle de la culture d’entreprise.
1.2.1.4 Formation culture d’entreprise.

Dans ce type de formation, la direction de 1’entreprise définie d’une maniere plus au moins
centralisée, ce qui constitue selon elle la culture commune de 1’entreprise. Par exemple, il peut
s’agit de donner a chaque salarié¢ d’une certaine catégorie des connaissances sur les méthodologies
et les technologies utilisées dans la société, ou bien de développer certains comportements
conformes a la culture interne, fréqguemment les actions visent a propager une culture manageriale
commune.

Les actions de formation sont proposées aux différentes populations cibles par
I’intermédiaire d’un catalogue. Les inscriptions se font sur la base du volontariat. Le pouvoir
d’invention du manager dans ce type de formation est faible, car il peut difficilement s’opposer a
la demande d’un collaborateur qui veut s’initier a la culture d’entreprise décidée par la direction,
C’est le stagiaire qui dispose pour I’essentiel du pouvoir d’inscription et les budgets sont
centralisés.
1.2.1.5 Formation liée a un projet de I’entreprise.

Pour ce type, des actions de formation peuvent étre lancées en accompagnement de projet

de D’entreprise. Il peut s’agir de la mise en ceuvre d’une charte d’entreprise, du lancement d’un
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projet de qualité, de la réalisation d’un plan d’amélioration ou de I’utilisation de certaines
ressources.

Le but considéreé est de produire le maximum d’efficacité. Pour ces opérations on recherche
géneralement un mode de fonctionnement de formation qui impliquera le plus grand nombre de
personnes, ou du moins toutes celles qui influencent la réussite du projet.

1.2.2 Les besoins de la formation dans I’entreprise

Selon J. SOYER, un besoin de formation« est un abus de langage, une contraction pratique
pour faire court, mais qui peut présenter des dangers. Il y’a un besoin quand il y’a un manque. Or
peut-on dire dans I’absolu, sans référence a une situation donnée, qu’il y a manque de
formation »(Faisandier et Soyer 2007, P135).

Le recueil des besoins de formation devrait plutdt s’appeler le recueil des objectifs a
atteindre, avec I’aide de la formation, ou encore, le recueil des problémes a résoudre par la
formation(Faisandier et Soyer 2007, P135).

Le besoin de la formation a souvent pour objectif de faire un changement dans
I’environnement du collaborateur, ce changement c’est une adaptation au niveau du poste de
travail et le collaborateur doit lui-méme modifier sa pratique professionnelle(Cohen-Haegel 2016,
P264).

Face a une demande de formation d’un collaborateur exprimé par un manager, le responsable
de la formation doit faire une analyse pour détecter les besoins réels, qui veulent vérifier si ce
besoin provient d’un probléme du niveau de compétence du collaborateur et non pas d’un
probléme lié¢ a I’organisation, a I’environnement de travail ou a un manque de la motivation du
collaborateur(Citeau 2002, P104).

1.2.3 Les types de besoins de formation :

On peut distinguer trois types de besoins selon jaques SOYER(Faisandier et Soyer 2007) :
1.2.3.1 Les besoins personnels

Lorsqu’un salarié désire atteindre un objectif dans sa vie a I’intérieur ou I’extérieur de
I’entreprise, sans relation directe avec la vie de I’entreprise et qu’il pense que la formation va
I’aider, nous parlerons de besoin personnel de formation.
1.2.3.2 Les besoins individuels

Par convention, nous considérons qu’il s’agit de besoins nés des problémes ou des objectifs
ne concernant qu’un seul individu, mais dans le cadre du poste occupé actuellement ou a tenir dans

un avenir déterminé en accord avec ses managers ou 1’organisation.
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1.2.3.3 Les besoins collectifs

Par convention, nous les ferons correspondre aux problémes et objectifs concernant des
groupes de travail réels : tous les titulaires d’un poste donné, tous les membres d’une unité donnée.
1.3 Section03 : le plan de la formation :

Pour gérer efficacement les compétences de ses collaborateurs, il convient d'établir un plan
de formation. Pour cela on a défini le plan de formation, et on a cité ses étapes en deuxiéme
lieux.

1.3.1 Déefinition du plan de formation

Le plan de formation est I'expression concréte de la politique de formation d'une entreprise.
Il résume I'ensemble des objectifs et du moyen associé, dans un horizon donné, propre a assurer la
valorisation des compétences et le développement de I'entreprise. Il vise donc a donner aux
personnels de I'entreprise des savoirs susceptibles d'accroitre son efficacité ou lui apporter les
acquisitions nécessaires a son accession a de nouvelles fonctions dans I'entreprise.

J.M.PERITT]I définit le plan de formation comme une formalisation écrite sous forme claire
et concréte de l'ensemble des objectifs, actions, hommes, moyens, produits pédagogiques et
dépenses mis en jeu par la formation de I'année suivante(Peretti 2006).

1.3.2 Les étapes du plan de formation

Figure 1 : Le plan de formation

1-ldentification et

analyse des
besoins de
/ formation \
4-Evaluation et 2-Planification et
suivi post- conception de la
formation formation

AN e

3-Diffusion de la
formation

Source : Sylvie Gagnon, Guide de gestion des ressources humaines, édition techno
compétences, Québec, 2003, P86(Dumais et al. 2004).
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1.3.2.1 Premiére étape : Identification et analyse des besoins de formation

Cette premiere phase du cycle de la formation permet de connaitre les compétences ou les
comportements du personnel qui devront étre développés ou modifiés. L’identification des besoins
de formation s’effectue habituellement en début d’année afin d’¢élaborer la planification de la
formation qui se déroulera dans I’entreprise le reste de I’année. Cette planification est faite en
fonction des activités de I’entreprise par le comité de formation.

Ainsi, ce comité a comme principales taches d’identifier les besoins de formation et de les
planifier. Un besoin de formation est défini comme la différence entre « ce qui est » et « ce qui
devrait étre ». Un tel besoin apparait lorsque 1’on peut observer un écart entre une situation actuelle
et une situation désirée, et que cet écart est di a une absence ou a un manque de compétence

essentielle ou requise.

1.3.2.2 Deuxiéme étape : Planification et conception de la formation

La planification de la formation consiste a organiser le programme de formation de telle
manicre qu’il puisse s’intégrer aisément aux activités courantes de 1’entreprise tout en visant
I’atteinte des objectifs prédéterminés une planification efficace doit pouvoir réduire les effets
négatifs des contraintes internes et externes(Citeau 1993, P 86).

La planification du plan de formation se tourne autour d’un ensemble de questions :

- Quelles sont les formations a réaliser dans notre organisation ?

-Quels sont les objectifs de la formation ?

-Quel type de formation devons-nous privilégier (interne ou externe) selon les compétences
a développer ?

Les réponses a ces questions seront rassemblées dans un plan global de formation qui agira
comme aide-mémoire et qui permettra de bien gérer le développement des compétences du
personnel. De plus, il est suggéré de diffuser a ’ensemble de 1’organisation afin d’informer tous
les employés des formations futures. Par la suite, le responsable de la formation ou le gestionnaire
doit élaborer des plans spécifiques pour chaque formation qui sera donnée dans 1’organisation. A
ce sujet, il est recommandé de prendre contact avec le formateur interne ou externe afin de lui

demander comment il désire diffuser la formation.

1.3.2.3 Troisiéeme étape : Diffusion de formation

Il n’y a aucun lien direct entre la qualité de la préparation d’une activité de formation et la
qualité de sa diffusion. Une fois que le contenu de la formation a été développé, 1’entreprise doit
veiller a une diffusion efficace. Lorsque I’ampleur de la formation le requiert, la responsabilité de
la diffusion peut étre confiée a plusieurs personnes. De plus, il faut prévoir le matériel nécessaire

12
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tels un rétroprojecteur, un ordinateur, un tableau et des crayons ou un tableau a feuilles mobiles

pour favoriser le succeés des activités de formation(Dumais et al. 2004, P 86).

1.3.2.4 Quatriéme étape : Evaluation et suivi-formation

La diffusion d’une activit¢ de formation occasionne des investissements importants en
énergie, en temps, en argent et en ressources pour ’entreprise. Il est donc essentiel pour
I’organisation de procéder a une évaluation de la formation et de mesurer les rendements obtenus
sur ces investissements. L’évaluation de la formation permet de vérifier si les objectifs fixés au
départ ont été atteints. En comparant les objectifs d’apprentissage aux résultats obtenus (la
situation de départ a la nouvelle situation), il est possible de juger a quel point I’activité de
formation a été bénéfique pour les employeés et si celle-ci s’est traduite par des retombées concretes

pour I’entreprise.

Conclusion :

La formation est considérée aujourd’hui comme étant une dimension stratégique qui
contribue a D’efficacité et a la pertinence des organisations, elle est de plus en plus liée a
I’accompagnement de changement, il s’agit souvent d’aider 1’individu a évoluer dans 1’entreprise
en modifiant sa facon de travailler. Aussi, la formation est souvent considérée comme un outil

permettant de combler les écarts, donc la formation est devenu une exigence incontournable.

Elle n’est pas seulement 1’acquisition de connaissances, mais aussi la modification d’un

comportement devant des situations nouvelles qui conduisent a améliorer ses connaissances. ..
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2 Chapitre 02 : Généralités sur I’innovation

Introduction :

Le concept d’innovation est toujours d’actualité et fait partie des préoccupations des pays et
dans tous les secteurs d’activités. D’un point de vue microéconomique, I’innovation constitue le
seul moyen de s’affranchir des contraintes posées par la concurrence et de construire un nouvel
avantage concurrentiel.

A D’origine, le terme « innovation » provient du latin « innovatus » qui signifie changer ou
rénover. Changer signifie créer ou introduire une nouveauté en matiére de : produit, procédg, outil,
concept, service, etc. tandis que rénover est interprété comme 1’apport améliorations dans quelque
chose qui existe déja.

Le présent chapitre est reparti en trois sections. Dans la premiére section, nous avons essayé
de définir I’innovation selon différent recherches. Dans la deuxiéme section, nous avons présenté

quelques aspects descriptifs de 1’innovation.
2.1 Section01 : définitions et typologies de I’innovation

2.1.1 Définitions de I’innovation

Suite a la nouvelle apparition de I'innovation, de nombreuses études et de nombreux auteurs
ont tenté de donner une définition claire et globale de I'innovation.

D'un premier coté et selon(Rennings 2000), " la source de I'innovation est le mot latin Novus
qui signifie nouveau. On parle parfois de nouvelle idée, de nouvelle méthode ou de nouveau
dispositif ou encore du processus de création de quelque chose de nouveau. D'un autre cote,
I'innovation est un processus continu(OECD 2005a, P15). Elle est également définie comme suit
(Clarke 2015, P1)comme l'acte qui dote les ressources d'une nouvelle capacité a créer de la
richesse.

L’innovation peut étre définie comme le « résultat de la mise en application d’idées nouvelles
et de recherches »(Gallouj 2015). Aussi, I’innovation est définie comme une idée ou invention qui
va créer de la valeur pour une entreprise.

Selon POCDE, I’innovation est définie comme « I’ensemble des démarches scientifiques,
technologiques, organisationnelles, financieres et commerciales qui aboutissent ou sont censées
aboutir a la réalisation de produits ou des procédés technologiquement nouveaux ou améliorés »
(OECD 20054, P11)

Pour B. BELLON : « Innovation, c’est mettre sur le marché un nouveau produit ou un

produit qui a des propriétés nouvelles, c’est aussi introduire un nouveau procédé de fabrication ou
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une nouvelle organisation dans 1’entreprise. Mais ces trois formes d’innovation sont liées, chacune
entraine les deux autres »(Bertrand Bellon 2002, P2)

En économie existent plusieurs définitions de I’innovation « I’innovation comme un bien
immatériel qui permet le déplacement des frontiéres des possibilités de production »(Foray et
Mairesse 1999, 215- 16).

En gestion, I’innovation est aussi un processus, couteux en hommes et en temps. La
définition qui est donnée par A de Meyer est la suivante : « c’est le développement et la mise en
ceuvre de nouvelles idées par des personnes qui s’engagent dans le temps dans des transactions
avec d’autres, et ceci dans un contexte institutionnel ».

En sociologie, la définition est plus difficile & énoncer, I’innovation « ¢’est un processus qui
crée des formes d’organisation, des objets techniques, des modes d’utilisation, des compétences,
des regles, des pratiques ou de nouveaux acteurs ».

Selon Franck Barnu, « L'innovation est la mise en ceuvre réussie économiquement sur un
marché d'une idée nouvelle pour ce marché »(Franck 2010, 157).

Pour Schumpeter (1961), I’innovation est 1I’exploitation commerciale d’une invention ou sa
mise sur le marché(Schumpeter 1961).

L’innovation pour Walch et Roman, « I’innovation et un processus organisationnel,
délibéré, qui conduit a la proposition et a I’adoption, sur un marché ou a I’intérieur d’une
entreprise, d’un produit nouveau, d’une organisation nouvelle. D’un outil de gestion nouveau et
d’une connaissance nouvelle »(ROMON & WALCH, 2008, p. 82).Selon ces auteurs, ce processus
permet, a I’entreprised’améliorer sa position stratégique et/ou de renforcer ses compétences et ses
connaissances, technologique ainsi que celle du marché.

2.1.2 Les types d’innovation :
2.1.2.1 L’innovation technologique :

Ces activités utilisent la technologie en fonction de son importance dans lI'innovation. Parce
que, il y a les activités gqu'il utilise la technologie. Donc, dans ce temps va trouver l'innovation
technologique, c'est-a-dire que nous utilisons la technologie pour innover(Krishnaswamy,
Mathirajan, et Bala Subrahmanya 2014). Par conséquent, nous verrons toucher ce type
d'innovation dans deux endroits, le produit ou le service d'un c6té et le processus de production du
produit ou de donner le service.
2.1.2.1.1 L’innovation du produit :

Dans la maniére d'amener l'innovation au niveau du produit, sera réalisée en suivant

quelques procédures importantes :
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Dans la premiere, nous constatons que I'amélioration des spécifications techniques comme
la conception, ce type d'amélioration nécessite la technologie. Pour la comparer aux autres types
d'innovation, nous constatons qu'il s'agit d'une innovation incrémentale car elle conserve les
caractéristiques du produit(Cheng, Chang, et Li 2013). Parmi les principaux moyens d'innovation
utiliseés au niveau du produit, il y a I'amélioration des composants et des matériaux.

En utilisant un logiciel incorporé a partir de I'innovation technologique importante utilisée
au niveau du produit pour le résultat de I'innovation du produit.

L'innovation produit est représentée par le produit amélioré qui différe du produit existant
sur I'un des points suivants : ajout d'une nouvelle fonction a un produit existant, le nouveau produit
a des fonctions completement nouvelles par rapport au produit existant, le nouveau produit utilise
de nouveaux matériaux ou composants qui améliorent ses performances par rapport au produit
existant, le nouveau produit utilise une nouvelle technologie, le nouveau produit est différent du
produit existant, le nouveau produit est moins cher a produire par rapport au produit existant ou le

nouveau produit est completement nouveau pour I'établissement.

2.1.2.1.2 L’innovation du processus :

L’innovation de procédé¢ se caractérise par les différentes procédures utilisées pour réaliser
I'innovation dans le processus de production(Ivanov et Avasilcai 2014). D'autre part, lI'innovation
ne s'est pas concentrée uniquement sur le produit, mais sur tous les processus de création, de I'idée
a la maniére de vendre le produit ou le service.

L'innovation de processus est représentée par I'un des processus suivants :

Le nouveau processus automatise les processus manuels, partiellement ou totalement, les
codts des faucheuses de processus par rapport a I'ancien processus, le processus complet les
nouvelles machines ou le nouveau processus est plus rapide que I'ancien.

Dans ce point, nous pouvons trouver trois points importants de lI'innovation de processus il
présenté comme suite :

a) les changements de techniques :

Ces techniques se caractérisent par des changements différents dans le processus, ces
techniques peuvent réduire la consommation d'énergie, réduire le temps du processus de
production ou de distribution.

b) les changements d'équipement :

Avec l'utilisation de nouveaux équipements pour la procédure d'innovation et ces
équipements seront bien sdr des équipements de haute technologie.

c) les changements de logiciels :
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La méthode la plus récente de mise en ceuvre de l'innovation dans l'entreprise consiste a
suivre le développement et les changements technologiques et a utiliser de nouveaux logiciels qui
faciliteront I'exécution de toute procédure qui prenait beaucoup de temps en peu de temps, avec
une moindre consommation d'énergie et de matiéres premieres, avec une qualité élevée et un

niveau de déchets moindre.

2.1.2.2 L’innovation non-technologique :

La deuxiéme partie est constituée des activités qui n'utilisent pas la technologie, il ne s'agit
donc pas d'une innovation technologique, et nous toucherons ce type d'innovation a la fois dans
I'innovation organisationnelle et dans I'innovation marketing(Hyard 2013). Pourquoi, parce qu'elle
a besoin de la technologie dans l'activité. A partir de ce point, nous pensons que l'innovation est
toujours liee a la technologie, alors que dans les activités qui n'utilisent pas de machines ou de

matériaux technologiques, nous ne pouvons pas penser qu'elles pourront étre innovantes.

Pour Il'innovation non technologique, nous avons constaté qu'il existe deux autres types

d'innovation qui n'ont pas besoin de technologie pour étre innovés. Il s'agit de :

2.1.2.2.1 L’innovation marketing :

Le marketing est une activité importante pour les entreprises, de par son role depuis la
création du produit jusqu'a sa vente(Halpern 2010). L'innovation marketing est représentée dans
cette étude par I'ensemble des changements significatifs dans I'apparence du produit, I'introduction
d'une nouvelle méthode de publicité ou de promotion de produit (comme l'utilisation d'un nouveau
média pour la publicité, une nouvelle image de marque ou logo, une nouvelle marque) ,
I'introduction d'une nouvelle méthode de placement de produit ou de canaux de vente (comme les
licences de produits, le franchisage, la vente directe, la vente au détail exclusive, I'adaptation ou la
personnalisation de la présentation du produit a différents types de clients), l'introduction de
nouvelles stratégies de tarification pour commercialiser les produits de I'établissement ou services

pour différencier les prix par segments de clientele.

2.1.2.2.2 L’innovation organisationnelle :

Selon les différents échanges entre I'entreprise et I'organisation, I'organisation joue un role
important dans la performance de I'entreprise (Camison et Villar-Lépez 2014). Selon (Laforet
2013), l'innovation organisationnelle a un impact plus important sur les petites et moyennes
entreprises. L’innovation organisationnelle est représentée par de nouveaux systemes de gestion
des connaissances pour mieux utiliser ou échanger des informations, des connaissances et des

compeétences au sein de I'établissement; introduction de systémes de gestion pour les opérations
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génerales de production ou d'approvisionnement (tels que les systémes de gestion de la chaine

d'approvisionnement, la production allégée, la réingénierie commerciale, les systemes de gestion

de la qualité); nouvelles méthodes de répartition des responsabilités et de prise de décision entre

les employés); un changement important de la structure de gestion de I'établissement (comme la

création d'une nouvelle division ou d'un nouveau département, l'intégration de différents

départements ou activités); de nouveaux types de collaborations avec d'autres entreprises,

organismes de recherche ou consommateurs; I'externalisation ou la sous-traitance d'activités

commerciales dans les domaines de la production, de I'approvisionnement, de la distribution, du

recrutement ou des services auxiliaires.

Le schéma suivant montre les différents types d’innovation :

Figure 2-1: les types d'innovation
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{ lieu de travail, organisation

2.1.3 Les niveaux d’innovation :

relation d'externalité

Source : (OECD 2005b)

Selon le rapport de (OECD 2009, 12), il y a trois niveaux d'innovation :
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2.1.3.1 Nouveau pour l'entreprise :

Ce niveau d'innovation comprend toutes les nouvelles choses telles que les procédures, les
techniques, etc. Ces nouveautés existaient déja sur le marché et dans d'autres entreprises, mais
elles sont nouvelles pour nos entreprises.
2.1.3.2 Nouveau sur le marché :

Ce niveau contient les nouveautés pour notre marché, mais il était déja sorti dans I'autre
marché
2.1.3.3 Nouveau dans le monde :

C'est le niveau le plus important car il apporte de nouvelles choses qui n'existaient pas avant.
2.1.4 Lestypologies de I’innovation.

De nombreuses études mentionnent les trois types d'innovation tels que (Bourouaha et
Maliki 2020; Dodgson et Gann 2010) :

2.1.4.1 L’innovation incrémentale :
L’innovation incrémentale se caractérise par les nouvelles améliorations qui proviennent de

nouvelles idées, un produit ou d’un service existant ou méme d’un processus d’exécution.

2.1.4.2 L'innovation de rupture :
Ces types d'innovation apparaissent lorsque le produit innovant s'adresse a un nouveau

marché.

2.1.4.3 L’innovation radicale :

On dit qu’il s’agit d’une innovation radicale ou la nature du produit, du service ou processus
a été modifiée.
2.2 Section 02 : Les objectifs et le fonctionnement de I’innovation :
2.2.1 Les objectifs de ’innovation

Les objectifs peuvent porter sur les produits, les marchés, 1’efficience, la qualité ou I’aptitude
a apprendre et a mettre en ceuvre des changements. Il est utile de déterminer les raisons qui
poussent une entreprise a innover, et leur importance, lors de I’examen des forces qui stimulent
I’activité d’innovation telles que la concurrence et la perspective de pénétrer de nouveaux
marchés(OECD 2005b).

En générale, plusieurs objectifs seront pertinents comme suite(OECD 2006, 55- 56):

- Remplacer les produits obsolétes ou dépasses.

- Etendre la gamme de produits dans le principal domaine de produits ou en dehors.

- Mettre au point des produits sans danger pour I’environnement.

- Pénétrer de nouveaux marchés.
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- Rendre la production plus souple.

- Accroitre et maintenir sa part du marché.

- Diminuer les couts de production en réduisant les couts salariaux par unité produite, la
consommation de matériaux, la consommation d’énergie, les couts de conception des produits et
les délais de production.

- Améliorer la qualité des produits.

- Améliorer les conditions de travail.

2.2.2 Les raisons d’innovation :

Les entreprises doivent innover de fagon réguliére pour les raisons suivantes(Lendrevie,
Lévy, et Lindon 2003, 327- 29) :

e L’innovation permet de stimuler la demande :

Sur les marchés saturés, I’innovation permet a 1’entreprise de relancer la demande :

- Elle stimule la demande primaire (équipement) en proposant des offres nouvelles ;

- Elle stimule la demande secondaire (renouvellement) en accélérant 1’obsolescence des
produits existants.

e L’innovation permet de stimuler I’offre et de créer de nouvelles sources de revenus :

Lorsque I’entreprise innove, quel qu’elle soit le type d’innovation réalisee, elle crée de la
valeur et de nouvelles sources de rente et de valeur qui alimente sa croissance et son
développement. L’innovation est une source majeure de développement des activités des
entreprises (nouveaux produits, élargissement de 1’offre, recouvrement de nouveaux besoins sur
le marché, diversification dans de nouvelles activités).

e L’innovation permet de lutter contre la banalité des produits et de restaurer ses
marges

Tout produit court le risque de la banalisation et de la perte de ses facteurs de différenciation
aupres des consommateurs. Cela induit la pression sur le prix et donc sur les marges.

L’innovation, crée de nouvelles sources de différenciation, permet de lutter contre la
banalisation des produits. Cela induit la restauration et I’augmentation des marges.

e L’innovation permet de mieux faire face aux concurrents

Sur les marchés a maturité, I’innovation crée des ruptures qui offrent a entreprise des
opportunités pour gagner un avantage de différenciation par rapport a ses concurrents.

Ainsi, I’entreprise innovante évolue et augmente ses parts de marché.

Sur les nouveaux marchés émergents, 1’entreprise s’offre le moyen de développer ses ventes,

en manceuvrant sur un marché concurrentiel plus ouvert.

20




Chapitre 02 : Généralité sur I’innovation

e L’innovation permet de mieux faire face aux distributeurs :

Pour faire face a la grande distribution, les entreprises productrices doivent innover et
proposées des produits nouveaux ou améliorés. Les distributeurs sont sensibles et favorables pour
ce qui est intéressant et nouveau. Ainsi, les termes de négociation sont en faveur des entreprises et
pas celui des distributeurs.

e L’innovation permet de prendre et de reprendre la parole

L’innovation favorise la communication. Elle est un bon prétexte pour I’entreprise, surtout
les commerciaux, de prendre ou reprendre contact avec les clients et les consommateurs, ou pour

en prospecter une nouvelle.

2.2.3 Les caractéristiques de ’innovation :

Selon (Rogers 1995, 112), il y a cinq caractéristiques de I’innovation qui sont :

e ’avantage relatif

C’est la différence de la valeur percue par les individus entre la nouvelle et I’ancienne
innovation ou entre la situation nouvelle découlant aprés 1’adoption de 1’innovation et I’ancienne
situation. C’est le degré auquel la nouvelle innovation est percue comme étant meilleure que celle
déja existante. Une innovation ne doit peut-étre pas posséder des avantages mais il est important
que les individus la percoivent comme étant avantageuse.

e La comparabilité

Il s’agit de la mesure dans laquelle une innovation est pergue comme correspondante aux
valeurs existantes. Et une idée qui est incompatible avec les valeurs et normes actuelles va prendre
plus du temps pour étre adoptée.

e La complexité

Il s’agit de la mesure dans laquelle une innovation est pergue comme étant difficile a
comprendre ainsi qu’a utiliser. Les nouvelles idées qui sont simples a comprendre seront adoptées
plus rapidement que d’autres qui vont nécessiter plus de compétences avant de pouvoir les
comprendre.

¢ Possibilité d’essai d’une innovation (testabilité)

C’est la facilité avec laquelle une innovation peut étre expérimentée ou modifiée a faible
échelle avant son adoption compléte. Cela permettra aux éventuels utilisateurs d’avoir plus de

confiance dans le produit car il y aura la possibilité d’apprendre a utiliser cette innovation.
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e L.’observabilité
C’est la possibilité d’observer les effets de 1’innovation, ou le degré auquel les résultats et
bénéfices d’une innovation sont clairs. Plus ces effets sont visibles, plus I’innovation se diffuse

rapidement et les individus 1’adoptent facilement.

2.2.4 Les risques d’innovation :

D’apres I’étude de (Blondel et Gaultier-Gaillard 2006) , I’une des phrases les plus cruciales
en innovation est sans aucun doute celle qui reléve de I’identification des risques qui lui sont lies.
Par exemple :

¢ Une négligence au niveau de la commercialisation peut entrainer 1’échec d’une invention
introduite sur le marché.

e La réussite de I’innovation est intimement liée a la motivation du personnel et partant du
principe que tout changement peut perturber le manque de préparation de celui-ci aux nouvelles
taches induites par une innovation peut le mettre en péril.

e Une négligence au niveau de I’organisation des activités d’innovation peut se répercuter
négativement sur I’ensemble des partenaires externes qui composent la chaine de valeurs de
I’innovation.

e Lorsque I’innovation se développe rapidement, le passage d’un rythme de production faible
a un autre plus élevé peut engendrer quelques risques techniques au niveau des procédés et moyens
de production utilises.

e Des erreurs de conception dues a des problémes techniques peuvent représenter un frein au

développement de I’entreprise, car I’innovation ne correspond plus aux attentes des clients.

2.2.5 Les fonctions de ’innovation

Différentes études montrent que les fonctions d’innovation sont en générales les suivantes :

Fonction Explication

Facilitatrice Apporte une facilité accrue dans la réalisation d’une tidche ou d’une

opération.

Simplificatrice | Permet de réduire la suite des opérations constituant un service donné.

Ameélioratrice | Contribue a perfectionner le service rendu par un produit déja existant.

Accelératrice | Modifie le déroulement et le contenu d’opérations pour rendre le service

plus rapide.

La source : Réalisé par nous-méme(Lionel Collins, Paul Legriel, et Jean-Jacques Lejal
1979)

22



Chapitre 02 : Généralité sur I’innovation

2.2.6 Le processus de I’innovation :

L'innovation est un processus concret qui se planifie, qui est réalisable et qui doit s'adapter
aux besoins de I'entreprise. C'est un moyen d'atteindre ses objectifs stratégiques, d'améliorer sa
compétitivite, de se différencier et de créer de la valeur.

Un processus de I’innovation débute par une idée développée par des activités techniques et
marketing qui s’effectuent au sein du département dans lesquels des décisions sont prises et entre

lesquels des informations circulent.

2.2.6.1 Les étapes du processus d’innovation :

Un processus d'innovation regroupe l'ensemble des activités nécessaires pour la
transformation d'une idée susceptible d'étre commercialisée en projet. L’innovation s’appuie
généralement sur sept étapes : Créer les conditions de I’innovation, Définir des cibles d’innovation,
Approfondir la connaissance des problématiques, Générer des idées, Choisir son portefeuille de

projets, Développer les projets retenus et enfin Mettre en ceuvre les projets développés.

2.2.6.1.1 Etape 1: Créer les conditions de I’innovation

La formation et les expériences de la plupart des gens ne les ont pas préparés a 1’innovation
mais plutot a la reproduction des apprentissages déja réalisés. Une entreprise deviendra innovante
si un grand nombre de ses employés et de ses équipes le sont. C’est le leadership de la haute
direction qui conditionnera D’attitude des employés face a l’innovation. Pour soutenir ses
employés, D’entreprise doit mettre en ceuvre les pratiques managériales qui favorisent
I’apprentissage de nouvelles habilités intellectuelles, D’initiative, le travail en équipe, la

participation et le développement des personnes.

2.2.6.1.2 Etape 2 : Définir des cibles d’innovation

Les innovations ne doivent pas apporter uniqguement quelque chose de nouveau mais un
avantage concurrentiel aux entreprises. La vision de I’entreprise doit orienter les efforts d’une
démarche d’innovation. Pour ce faire, I’entreprise doit bien connaitre son environnement d’affaire
en misant sur une démarche de planification stratégique, des activités de veille technologique,

commerciale et stratégique, une définition des domaines d’innovation et des résultats a atteindre.

2.2.6.1.3 Etape 3 : Approfondir la connaissance des problématiques

Le manque d’innovation provient souvent du fait que nous sommes trop pressés de trouver
une solution. Beaucoup d’énergie et de ressources sont ainsi gaspillées. Pour éviter de trouver une
bonne solution a un mauvais probléme, il est important d’approfondir la connaissance du véritable

probléme par des techniques appropriées.
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Cette étape est a réaliser avec les personnes clés, ¢’est-a-dire les propriétaires du probleme, ceux
qui le comprennent bien et ceux qui mettront la solution en application (dirigeants, employés,

clients internes, clients externes, fournisseurs, etc.).

2.2.6.1.4 Etape 4 : Générer des idées

Apres avoir expérimenté des méthodes d’analyse afin d’identifier le bon probléme de
I’entreprise doit pouvoir identifier et mettre en ceuvre des solutions innovantes et adaptées. Afin
de se doter d’un large éventail de pistes et de solutions dans une perspective d’innovation, la
participation de personnes aux profits différents jumelée a I’utilisation de techniques de créativité

sont requises.

2.2.6.1.5 Etape 5 : Choisir son portefeuille de projets

Il vaut mieux choisir stratégiquement quelques projets que I’on menera a bien que de mettre
en ceuvre un grand nombre de projet qui utiliseront des ressources sans se rendre a 1’étape des
résultats. Le portefeuille de projets vise a s’assurer de la pertinence des projets issus des étapes
précédentes, s’assurer de disposer des ressources pour les mener a bien, et éviter de consacrer des

a des projets que 1’on ne réalisera pas.

2.2.6.1.6 Etape 6 : Développer les projets retenus

Passé trop rapidement de 1’idée initiale au développement constitue une grave erreur, car les
changements effectués en début de parcours coltent moins cher que ceux apportés a la fin. Afin
de réduire les couts et les incertitudes et d’éviter les retours en arriére, il est important pour
I’entreprise se segmenter en phases le développement des projets. Cette étape propose un processus
concret composé de portes, de phases et de livrable, et dans lequel des décisions sont prises a

chacune des phases.

2.2.6.1.7 Etapes 7 : Mettre en ceuvre les projets développés

C’est a cette étape que les résultats des efforts seront récoltés. Pour profiter des avantages
de I’innovation tout en minimisant les inconvénients, la planification et le suivi s’imposent. Cette
¢tape vise a s’assurer que 1’innovation sera adoptée par les clients, les employés, les fournisseurs
et elle comprend la planification, la gestion et la communication du changement, la gestion et le

suivi du projet, le développement des compétences.
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Figure 2-2: Schéma représentant les étapes du processus d’innovation.

Approfondir la
connaissance des
problématiques

Générer des idées

Source : Manuel d’Oslo, (OECD 2005b)

2.3 Section03 : le management de I’innovation et la formation

L’innovation devient un objet de gestion & part entiere a I’instar des activités d’exploitation
des entreprises, donc le management de I’innovation est un art difficile et complexe d’une part
suite a I’incertitude sur le devenir de I’invention d’autre part du fait de la difficile articulation entre
les activités d’exploitation et les activités d’exploration.

Des changements ont eu lieux dans I’environnement international des entreprises par rapport
aux années 80, on assiste & un accroissement général du niveau scientifique et technologique, il
devient nécessaire d’exploiter de facon rapide et pertinente les résultats des recherches afin
d’accroitre le niveau d’expertise scientifique et technologique et développer les capacités de
commercialisation.

L’organisation de la recherche se fait a partir des coopérations nationales et internationales,
cela peut apporter des avantages pour 1’entreprise comme sa peut engendrer des risques, ses
coopérations se développe soit entre entreprise ou entre entreprises et les universités, les premiéres
sont plus difficiles a géré a cause de la différence entre les niveaux scientifique atteint par les deux
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entreprise, les deuxiemes coopérations peuvent faire apparaitre des idées nouvelles de
I’innovation.

Dans la politique de I’innovation toutes les idées ne sont pas réalisées, seul un petit nombre
d’entre elles est commercialisé, cela est 1i¢ a la difficulté pour les entreprises d’adapter la
technologie aux besoins des utilisateurs

L’innovation est une activité a trés forte valeur ajouté et qui est positivement exposé aux
risques, par consequent il est nécessaire d’en saisir les contours a travers une véritable réflexion,
une organisation et une gestion adéquate de son processus, cette triple dimension s’explique par
une réflexion, une organisation et enfin une gestion.

e Acteurs et contexte du management de I’innovation (bayart et al. 2002, in Walsh et Romon,
p.56)

Les travaux sur le management de 1’innovation sont de plus en plus nombreux. Outre les études
sur les portefeuille de projets, notamment COOPER & al.[1999], nous citerons les travaux plus
récent de Bayart & al.[2002] qui ont identifié quatre contextes principaux d’activité de
management de I’innovation (voir figure ci-dessus) :

La planification (definition des objectifs généraux, planification de I’allocation des
ressources dans un contexte stratégique ou budgétaire donné)

- La prise de décision dans les revus de projet, les comités de recherche et développement
ou les comités de propriété industrielle en prenant en compte la logique d’ensemble du portefeuille
de projet.

- Le contrdle et I’information sur I’activité recherche et développement.

- La formation .
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Management corporate
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2.3.1 Le lien entre I’Innovation et la formation des employés :

Le terme innovation a quelque chose de particulierement attirant. Non pas de par sa
construction orthographique ou phonétique, mais plutét de par ce qu’il implique, en effet,
I’innovation consiste simplement a introduire quelque chose de nouveau, est particulierement
importante car elle permet de rester dynamique, d’évoluer avec un monde changeant et de
capitaliser sur des opportunités qui n’existaient justement pas avant (Baregheh, Rowley, &
Sambrook, 2009).

La formation est un moyen concret pour booster les résultats des entreprises et dynamiser le
monde de I’emploi, elle permet au salarié de developper leurs carriere professionnelle, améliorer
leurs capacités et s’adapter au changement, pour cela, la formation permet de régénérer
I’innovation a travers :

- La création d’un environnement organisationnel favorable a la diffusion de la connaissance
(Laursen et Foss, 2003 ; Laursen et Mahnk, 2001),

- La technologie et I’innovation font partie des déterminants les plus cités de I’appui a la
formation par les employeurs (Bourouaha et Maliki 2021; 2019)(Rabemananjara R.et Parsley C.,
2006).
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- Baldwin et Peters (2001) montrent que les entreprises novatrices sont relativement plus
nombreuses a offrir des activités de formation que celles qui n'innovent pas, mais qu'elles préférent
la formation en cours d'emploi.

- (Osterman1995) et (Lynch et Black 1998) ont montré quelles entreprises qui mettent en
place des innovations organisationnelles sont également celles qui investissent significativement
dans les activités de formation.

Par ailleurs, les investissements en formation deviennent trés importants pour les entreprises
qui recherchent des avantages concurrentiels a travers 1’adoption des innovations.

Aujourd’hui, I’innovation en formation est un syntagme souvent employé dans les
organismes de formation et dont la définition cependant reste floue, En effet, I’innovation est ce
que certains appellent un concept « médiatique » dans la mesure ou ce mot convient a tous les
discours, quelle qu’en soit 1’orientation philosophique ou politique, Autrement dit, parler
d’innovation en formation invite les acteurs a une activité nouvelle qui ne peut engendrer que du
positif, de ’amélioration vers un futur toujours meilleur. Etre innovateur, ¢’est étre tourné vers le
progres, vers le renouvellement, étre tendu vers des nouveautés qui assurément vont engendrer un

monde meilleur.

Conclusion :

Dans un contexte de plus en plus concurrentiel, les organisations ont besoin de chercher et
exécuter des pratiqgues commerciales innovantes afin de rester compétitives. L'innovation est
essentielle a la survie a I’avantage compétitif et a la performance, la capacité d'innovation des
organisations est étroitement liée a ses ressources internes (notamment, le capital social interne) et
a sa capacité a les utiliser. A cet égard, il est nécessaire de mieux comprendre comment elles créent

un avantage compétitif et comment elles sont utilisées pour obtenir cet avantage.
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3 Chapitre03 : la formation et I’innovation au sein de I’entreprise
CEVITAL

Introduction

Les chapitres précédents de la théorie, nous ont permis d’avoir une vision globale sur la
formation et I’innovation des entreprises, il convient donc, le présent chapitre de s’intéresser sur
I’étude de cas de notre travail qui concentre sur 1’effet de la formation sur I’innovation au sein de
I’entreprise CEVITAL.

A cet effet, nous avons organisé ce chapitre en trois sections, la premiére portera sur la
présentation de 1’organisme d’accueil Cevital Agro-industrie de Bejaia. La seconde section
soutiendra la méthodologie de recherche avec la présentation de quelques statistiques sur la
formation au sein de I’entreprise CEVITAL. La troisieme section présentera les résultats
obtenus a travers notre questionnaire avec les recommandations proposées’

3.1 Section 01 : présentation de I’organisme d’accueil GROUPE CEVITAL
3.1.1 Présentation de I’entreprise CEVITAL :

Cevital est un Groupe familial qui s’est bati sur une histoire, un parcours et des valeurs qui
ont fait sa réussite et sa renommee(Taieb Hafsi 2012).

Cevital c’est la Premiére entreprise privée algérienne a avoir investi dans des secteurs
d’activités diversifiés, elle a traversé d’importantes étapes historiques pour atteindre sa taille et sa

notoriété actuelle.

3.1.2 Historique de I’entreprise Cevital :

Cevital est une Société par Actions (SPA) avec un capital privé qui est fixé a 68,760 milliards
de dinars. Créé par I'entrepreneur Issad Rebrab en Mai 1998 a Bejaia, spécialisée dans I'industrie
agroalimentaire, elle est I’un des fleurons de I’industrie agroalimentaire en Algérie qui est
constituée de plusieurs unités de production équipées de la derniére technologie et poursuit son
développement par divers projets en cours de réalisation. Son expansion et son développement
durant les 5 derniéres années, font d’elle un important pourvoyeur d’emplois et de richesses.
CEVITAL est passé de 500 salariés en 1999 a 3700employés en nos jours.

3.1.3 L’évolution de I’entreprise CEVITAL :

L’entreprise CEVITAL est la premiére société privée dans I’industrie agroalimentaire sur le

marché Algérien. Elle est évoluée rapidement, les chiffres suivants présentent 1’évolution de

I’entreprise :
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1999 : Entrée en production de la raffinerie d’huile de 570000 T/An et lancement de la
premiére marque d’huile de table de haute qualité, 100% tournesol « FLEURIAL » ;

2001 : Entrée en production de la margarinerie de 180000 T/An et lancement de la premiére
marque de margarine de table « FLEURIAL ».

2003 : Entrée en production de la raffinerie de sucre (650000 T/An de sucre blanc et 25000
T/An de sucre liquide). Lancement de la margarine de feuilletage « LA PARISIENNE » pour les
boulangeries et péatisseries ;

Avril 2005 : Lancement de trois nouveaux projets dont deux sur le site LAARBA (verre
plat, fabrication industrielle de produit manufacturé en béton) et acquisition des eaux minérales de
LALLA KHEDIDJA sise a I’est de la wilaya de Tizi-Ouzou.

Mars 2007 : Acquisition de la conserverie d’EL Kseur (ex COJEK) sise a 30 KM du chef-
lieu de la wilaya de Bejaia.

En 2008 : Achat de NOLIS-TRANSPORT maritime, commercialisation du verre plat en
EUROPE et création de NUMILOG.

En 2009 : Augmentation de la production du sucre 1 million tonne par an.

En 2010 : Démarrage de 1’activité sucre export.

En 2013 : Reprise OXXO (France), ALAS (Espagne).

En 2014 : Rachat BRANDT (France), AFF-ERPI (Italie), EX LUCCHINI PLOMBINO.

En 2015 : Création LUCCHINI un complexe sidérurgique d’acier spéciale.

En 2016 : Ouverture de I’usine de Sétif BRANDT.

En 2018 : Inauguration de la chaine des sauces a El-Kseur et le conditionnement des légumes
secs a Bejaia.

En 2019 : Création de EVCON (Production de I’eau ultra pure).

3.1.4 Situation géographique de ’entreprise

CEVITAL Spa est implantée a I’extréme du port de Bejaia a 3 Km au sud-ouest du centre-
ville, une partie des constructions est située dans le port a 200 M du quai alors que la plus grande
partie des installations est édifiée sur les terrains récuperés, situes a proximite du port, situé a 280
Km d’Alger donne 1’avantage de proximité économique a celle-Ci.

Elle occupe une place stratégique qui lui permet de faciliter les relations avec son
environnement antérieur.

« A Bejaia:

Cevital fait la construction des installations suivantes:
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Raffinerie Huile
Margarinerie

Silos portuaires

YV V V V

Raffinerie de sucre
« A El Kseur :

Une unité de production de jus de fruits Cojek a été rachetée par le groupe CEVITAL dans
le cadre de la privatisation des ’entreprises publiques algériennes en novembre 2006. Un immense
plan d’investissement a ét¢ consentie visant & moderniser 1’outil de production de jus de fruits
Cojek. Sa capacité de production est de 14 400 T par an. Le plan de développement de cette unité
portera a 150 000/an en 2010.

« A Tizi Ouzou :

A Agouni Gueghrane_: au cceur du massif montagneux du Djurdjura qui culmine a plus de
2300 metres, I’Unité d’Eau Minérale Lalla Khedidja a ét¢ inaugurée en juin 2007.

3.1.5 L’organigramme de ’entreprise :

L’organisation mise en place consiste en la mobilisation des Ressources humaines
matérielles et financiéres pour atteindre les objectifs demandés par le groupe. La Direction
générale est composée d’un secrétariat et de 19 directions :
3.1.5.1 Ladirection Marketing :

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

proprement dit et a son évaluation.

3.1.5.2 Ladirection des Ventes & Commerciale :

Elle a en charge de commercialiser toutes les gammes des produits et le développement du
Fichier clients de I’entreprise, au moyen d'actions de detection ou de promotion de projets a base
de hautes technologies. En relation directe avec la clientéle, elle posséde des qualités relationnelles

pour susciter l'intérét des prospects.
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3.1.5.3 La direction Systéme d’informations :

Elle assure la mise en place des moyens des technologies de I'information nécessaires pour
supporter et améliorer 1’activité, la stratégie et la performance de l'entreprise.

Elle doit ainsi veiller & la cohérence des moyens informatiques et de communication mises
a la disposition des utilisateurs, a leur mise a niveau, a leur maitrise technique et a leur disponibilité
et opérationnalité permanente et en toute sécurite.

Elle definit, également, dans le cadre des plans pluriannuels les évolutions nécessaires en

fonction des objectifs de I'entreprise et des nouvelles technologies.

3.1.5.4 Ladirection des Finances et Comptabilité :
Les missions de cette direction sont :
Préparer et mettre a jour les budgets

Tenir la comptabilité et préparer les états comptables et financiers selon les normes

Pratiquer le contrdle de gestion.

Faire le Reporting périodique
3.1.5.5 Ladirection Industrielle :

Chargé de I'évolution industrielle des sites de production et définit, avec la direction
générale, les objectifs et le budget de chaque site.

Analyse les dysfonctionnements sur chaque site (équipements, organisation...) et recherche
les solutions techniques ou humaines pour améliorer en permanence la productivité, la qualité des
produits et des conditions de travail.

Anticipe les besoins en matériel et supervise leur achat (étude technique, tarif,
installation...).

Elle est responsable de la politique environnement et sécurité participe aux études de

faisabilité des nouveaux produits.
3.1.5.6 Ladirection des Ressources Humaines :
Le rble de cette direction est :

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

Assure un support administratif de qualité a I’ensemble du personnel de CEVITAL Food.

Pilote les activités du social.

Assiste la direction générale ainsi que tous les managers sur tous les aspects de gestion
ressources humaines, établit et maitrise les procedures.
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Assure le recrutement.

Chargé de la gestion des carriéres, identifie les besoins en mobilité.

Gestion de la performance et des rémunérations.

Formation du personnel

Assiste la direction générale et les managers dans les actions disciplinaires

Participe avec la direction générale a I’¢laboration de la politique de communication afin
de développer I’adhésion du personnel aux objectifs fixés par I’organisation.
3.1.5.7 Ladirection Approvisionnements

Dans le cadre de la stratégic globale d’approvisionnement et des budgets alloués
(investissement et fonctionnement).

Elle met en place les mécanismes permettant de satisfaire les besoins matiere et services
dans les meilleurs délais, avec la meilleure qualité et au moindre codt afin de permettre la

réalisation des objectifs de production et de vente.

3.1.5.8 Ladirection Logistique

Expédie les produits finis (sucre, huile, margarine, Eau minérale, ...), qui consiste a charger
les camions a livrer aux clients sur site et des dép6ts Logistique.

Assure et gére le transport de tous les produits finis, que ce soit en moyens propres (camions
de CEVITAL), affrétés ou moyens de transport des clients.

Le service transport assure aussi 1’alimentation des différentes unités de production en
quelques matiéres premieres

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

Gere les stocks de produits finis dans les différents dépots locaux (Bejaia et environs) et
Régionaux (Alger, Oran, Sétif, ...).
3.1.5.9 Ladirection des Silos :

Elle décharge les matiéres premiéres vrac arrivées par navire ou camions vers les points de
stockage.

Elle stocke dans les conditions optimales les matieres premiéres ;

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

Elle entretient et maintient en état de services les installations des unités silos.
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3.1.5.10 La direction des Boissons

Le Pole Boissons et plastiques comprend trois unités industrielles situées en dehors du site
de Bejaia :

Unité LALLA KHEDIDJA domiciliée a Agouni-gueghrane (Wilaya de T1ZI OUZOU) a
pour vocation principale la production d’eau minérale et de boissons carbonatées a partir de la
celébre source de LLK

Unité plastique, installée dans la méme localité, assure la production des besoins en
emballages pour les produits de Margarine et les Huiles et a terme des palettes, des étiquettes etc.

Unité COJEK, implantée dans la zone industrielle d’El Kseur, Cojek est une SPA filiale de
Cevital et qui a pour vocation la transformation de fruits et Iégumes frais en Jus, Nectars et
Conserves. Le groupe ambitionne d’étre Leader dans cette activité aprés la mise en ceuvre d’un

important plan de développement.

3.1.5.11 Ladirection Corps Gras :

Le pOle corps gras est constitué des unités de production suivantes :

- Une raffinerie d’huile de 1800 T/J,

- Un conditionnement d’huile de 2200T/J,

- Une margarinerie de 600T/J qui sont toutes opérationnelles et une unité inter-estérification
— Hydrogénation —pate chocolatiére —utilités actuellement en chantier a El-kseur. La mission
principale est de raffiner et de conditionner différentes huiles végétales ainsi que la production de
différents types de margarines et beurre. Tous nos produits sont destinés a la consommation d’ou
notre préoccupation est de satisfaire le marché local et celui de I’export qualitativement et

quantitativement.

3.1.5.12 Ladirection Pdle Sucre :

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

particuliers et ce pour le marché local et a I’export. »
3.1.5.13 La direction QHSE :

Cette direction met en place, maintient et améliore les différents systemes de management
et référentiels pour se conformer aux standards internationaux.
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- Veille au respect des exigences reglementaires produits, environnement et sécurité
- Garantit la sécurité de notre personnel et la pérennité de nos installations
- Controle, assure la qualité de tous les produits de CEVITAL et réponse aux exigences

clients

3.1.5.14 Ladirection Energie et Utilités :

C’est la production et la distribution pour les différentes unités, avec en prime une qualité
propre & chaque Processus : D’environ 450 m3/h d’ecau (brute,0smosée, adoucie et ultra pure) ; de
la vapeur Ultra haute pression 300T/H et basse pression 500T/H. De I’Electricité Haute Tension,

Moyenne Tension et Basse Tension, avec une capacité de 50MW.

3.1.5.15 Ladirection Maintenance et travaux neufs :

Les roles de cette direction sont les suivants :

- Met en place et integre de nouveaux équipements industriels et procédés

- Planifie et assure la Maintenance pour I’ensemble des installations.

- Gére et déploie avec le Directeur Industriel et les Directeurs de Pdles les projets
d’investissement relatifs aux lignes de production, batiments et  énergie/utilit¢ (depuis la
définition du processus jusqu’a la mise en route de la ligne ou de I’atelier), Rédige les cahiers des

charges en interne. Négocie avec les fournisseurs et les intervenants extérieurs.
3.1.6 Les missions et les objectifs de CEVITAL :

3.1.6.1 Les missions :
L’entreprise CEVITAL pour mission principale de développer la production et d’assurer la
qualité et le conditionnement des huiles, des margarines et du sucre a des prix nettement plus

compétitifs et cela dans le but de satisfaire le client et le fidéliser.

3.1.6.2 Les objectifs :

Pour cela, les objectifs visés par CEVITAL peuvent se présenter comme suite :

- L’extension de ses produits sur tout le territoire national.

- L’importation de graines oléagineuses pour 1’extraction directe des huiles brutes.

- L’optimisation de ses offres d’emploi sur le marché du travail.

- L’encouragement des agriculteurs par des aides financieres pour la production locale des
graines oléagineuses.

- La modernisation de ses installations en termes de machines et technique pour augmenter le
volume de sa production.

- Le positionnement de ses produits sur le marché étranger par leurs exportations.
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Les facteurs clé de succes :

Le succes emérite du Groupe Cevital repose sur 7 points forts :

- Le réinvestissement systématique des gains dans des secteurs porteurs a forte valeur
ajoutée.

- La recherche et la mise en ceuvre des savoir-faire technologiques les plus évolués.

- L’esprit d’entreprise.

- Le sens de I’innovation.

- La recherche de 1’excellence.

- La fierté et la passion de servir I’économie nationale.

- L’attention accordée au choix des employés, a leur formation et au transfert des
compétences.

Le Groupe Cevital a traversé d’importantes étapes historiques pour atteindre la taille et la
notoriété dont il jouit aujourd’hui et ce tout en continuant a ceuvrer dans la création d’emplois et

de richesses en Algérie

3.1.6.3 Les valeurs de Cevital :

L’entreprise Cevital Agro-industrie identifie ses valeurs comme suite:

- Ecoute et respect

Nous demandons a nos collaborateurs d’avoir de 1’écoute et du respect mutuel. Les relations
saines sont la base de toute communication entre les personnes. Nous prenons également en
compte nos clients et fournisseurs, nos partenaires commerciaux et institutionnels, nos concurrents
et ’ensemble de la communauté. Nos collaborateurs sont porteurs de 1’image de 1’entreprise, nous
attendons d’eux un respect a tout instant de I’environnement.

- Intéqrité et transparence

\

Nous demandons a nos collaborateurs d’avoir un haut niveau éthique professionnel et
d’intégrité accompagnés d’une grande transparence dans tous les actes de gestion et de
management. Dire ce que ’ont fait

- Solidarité et esprit d’équipe

Encourager et agir dans le sens du partage permanent et du savoir et de 1’expérience.
Valoriser les collaborateurs et contribuer a I’esprit d’équipe : favoriser I’implication et 1’entraide
entre les salariés et les équipes / business unité, etc.

- Initiative et persévérance
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Nous attendons de nos collaborateurs d’aller plus loin que les actions planifiées pour
imaginer d’autres solutions immédiates aux problémes posés, d’anticiper sur des problémes
potentiels. Nous attendons de nos salariés la ténacité nécessaire pour contourner les obstacles qui
se présentent a eux a I’intérieur comme a I’extérieur de ’entreprise.

- Courage et engagement de performance

Chacun est jugé sur ses actes et sur le niveau de respect de ses engagements. Nous attendons
de nos collaborateurs qu’ils s’engagent et s’impliquent dans ce qu’ils réalisent pour mieux relever

des défis de I’entreprise. Avoir le courage de ses opinions.

Figure 3-1 : les valeurs de CEVITAL

lce it(ll,

Les Valeurs de ceYital

O Ecoute et Respect

™ Intégrité et Transparence

@™ Solidarité et Esprit d'équipe

® Initiative et Persévérance

O® Courage et Engagement de performance

o
ce ll(ll Entreprise citoyenne

3.1.6.4 Lesclientsde CEVITAL :

La satisfaction du client est la devise de I’entreprise. La raison de vivre de 1’entreprise est de

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

> Représentants

> Grossistes

> Industriels

> Institutionnels et administrations

Ils sont pour la grande majorité des industriels de I’agroalimentaire et des distributeurs, ces
derniers se chargent de 1’approvisionnement de tous les points de vente ou qu’ils soient.
3.1.7 Les différentes activités de CEVITAL :

Le complexe agro-alimentaire est composé de plusieurs unités de production qui se

présentent comme suit :
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3.1.7.1 Huiles Végétales :

« Les huiles de table : elles sont connues sous les appellations suivantes :

- Fleurial P"s* 100% tournesol sans cholestérol, riche en vitamine (A, D, E)

- (Elio et Fridor) : ce sont des huiles 100% végétales sans cholestérol, contiennent de la
vitamine E. Elles sont issues essentiellement de la graine de tournesol, Soja et de Palme,
conditionnées dans des bouteilles de diverses contenances allant de (1 a 5 litres), aprés qu’elles
aient subi plusieurs étapes de raffinage et d’analyse.

= Capacité de production : 570 000 tonnes /an

= Part du marché national : 70%

= Exportations vers le Maghreb et le moyen orient, en projet pour 1I’Europe.

3.1.7.2 Margarinerie et graisses végétales :

Cevital produit une gamme variée de margarine riche en vitamines A, D, E Certaines
margarines sont destinées a la consommation directe telle que Matina, Rania, le beurre
gourmant et Fleurial, d’autres sont spécialement produites pour les besoins de la patisserie
moderne ou traditionnelle, a I’exemple de la parisienne et MEDINA « SMEN »

- Capacité de production : 180.000 tonnes/an / Notre part du marché national est de
30%sachant que nous exportons une partie de cette production vers 1I’Europe, le Maghreb et le

Moyen-Orient.
3.1.7.3 Sucre Blanc:

Il est issu du raffinage du sucre roux de canne riche en saccharose. Le sucre raffiné est
conditionné dans des sachets de 50Kg et aussi commercialisé en morceau dans des boites d’1kg.

Cevital produit aussi du sucre liquide pour les besoins de I’industrie agroalimentaire et plus
précisément pour les producteurs des boissons gazeuses.

- Entrée en production 2°™ semestre 2009.

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

- Part du marché national : 85%

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

3.1.7.4 Sucre liquide :
- Capacité de production_: matiere seche : 219 000 tonnes/an

- Exportations : 25 000 tonnes/an en prospection.
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3.1.7.5 Silos Portuaires :

Le complexe Cevital Food dispose d’une capacité maximale 182 000 tonnes et d’un terminal
de déchargement portuaire de 2000 T par heure. Un projet d’extension est en cours de réalisation.
La capacité de stockage actuelle est de 120 000T en 24 silos verticaux et de50 000 T en silo
horizontal. La capacité de stockage Horizon au 1 er trimestre 2010 sera de 200 000 T en 25 silos

verticaux et de 200 000 T en 2 silos horizontaux.

3.1.7.6 Boissons :(Eau minérale, Jus de fruits, Sodas)

L’eau minérale Lalla Khedidja depuis des siecles prend son origine dans les monts enneigés
a plus de 2300 meétres du Djurdjura qui culminent. En s’infiltrant trés lentement a travers la roche,
elle se charge naturellement en minéraux essentiels a la vie (Calcium53, Potassium 0.54,
Magnésium 7, Sodium 5.5, Sulfate 7, Bicarbonate 162,) tout en restant d’une légéreté
incomparable. L’eau minérale Lalla khedidja pure et naturelle est directement captée a la source
au cceur du massif montagneux du Djurdjura. Lancement de la gamme d’eau minérale « Lalla
Khedidja » et de boissons gazeuses avec capacité de production de 3 000 000 bouteilles par jour.
Réhabilitation de 1’unité de production de jus de fruits « EL KSEUR ».

3.1.8 La formation au sein de I’entreprise CEVITAL :

La formation est obligatoire pour 1’entreprise CEVITAL, d’ailleurs elle contient tout un
service de formation. La figure suivante présente I’organigramme du service de la formation au
sein de ’entreprise CEVITAL :

Figure 3-2 : organigramme du service de la formation au sein de CEVITAL
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DRH

Assistante

Responsable RH et Direction des moyens Direction developpement
remunération généraux du personnel

Paie ' Parc auto Recrutement

Social/ Mutuelle ' Contine Formation

Gestion des
carrieres

Administration

il
il

Source : Document interne de CEVITAL

+ Chaque unité a un responsable RH.
1- L’entreprise CEVITAL a ce qu’on appelle « Entretien d’évaluation trimestriel »
= C.a.d. le DRH recoit ou prend un groupe des employeés, il leurs fixe des objectifs au

début de I’année, apres 3 mois il va voir comment réaliser ses objectifs.

Par exemple « il choisit un employé et il lui donne pour objectif : d’ici 3mois il doit savoir
rédiger un courrier correcteur, et il va le tester, si dans 3 mois il rédige bien donc ’employé n’a
pas besoin de formation dans ce cas, si non soit il rameéne un formateur pour le formé, soit ils vont
I’envoyé en formation pour apprendre a rédigé un courrier correcteur ».

= Donc c’est a travers les entretiens d’évaluation trimestrielle qu’on détecte les écarts
par rapport a ce qui est attendu.

2- Pour CEVITAL il n’y a pas de limitation de budget pour la formation lorsqu’il y a
un besoin de formation ils dépensent ce qu’il faut, car pour eux la formation est un investissement
a long terme.

On dit

+ Si on veut gagner vite, on séme du riz.

+ Si on veut investir sur 20ans, on plante un arbre.
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* Et si on veut investir sur 100ans, formez des hommes et des femmes. (Investissez
sur I’homme)

3- L’effet de la formation des employés sur I’entreprise est un effet positif toujours,
c.a.d. quand ils forment quelqu’un ils sont sir qu’il va faire du bon travail, et en faisant du bon
travail on fait de la qualité, en faisant de la qualité le client est satisfait, et en fin quand le client
est satisfait, il partage avec d’autre personne, et c¢’est I’objectif.

4- La boite a idées était faite en 2020, et avant sa il n’y avait pas de reconnaissance,
c.a.d. lorsque ’employés a une idée il ne peut pas I’exposé facilement, et cette boite a idées a
donné un tres bon résultat.

3.1.8.1 Centre de formation conventionné :

3.1.8.1.1Syken college : est un centre d’enseignement et de formation continue.

Fondé par un groupe de professeurs universitaires motivés et ambitieux, SYKEN COLLEGE a
pour réle de contribuer au développement de la formation et de la communication, en répondant
aux besoins spécifiques des secteurs privés et publics.

Source (https://syken-college.dz/)

3.1.8.1.2Ecole En Noor : est un établissement d’enseignement supérieur, il offre a ses
étudiants un enseignement de haute qualité avec un large choix de formation, formation
universitaire en langues étrangére, formation professionnelle et des cours linguistique, ses
enseignants sont des professionnels et posséde du savoir-faire et des connaissances théoriques
pointues, rompus aux nouvelles technologies de formations.

3.1.8.1.3Ecole Supérieure de Gestion : L’ESG est une entreprise a capitaux privés, crée en
1993, elle offre des formations qualifiantes de courte durée (séminaire professionnels, ateliers),

des formations de moyenne durée et selon la demande.

3.2 Section02 : méthodologie de recherche

Afin d’apporter une réponse a notre problématique, nous avons procéder a une étude
qualitative et quantitative du terrain sous forme de questionnaire et un guide d’entretien ouvert
avec le DRH par le theme posé, les détaille du questionnaire telles que le déroulement,
I’échantillon, le contenu et les résultats obtenu avant 1’objet de description dans la présente section.
3.2.1 Présentation de I’enquéte :

Nous avons effectué ce travail de recherche apparu du département ressource humaine au sein
de I’entreprise CEVITAL sous forme d’un stage d’un mois afin de mieux comprendre le role de la

formation sur I’innovation de I’entreprise CEVITAL.
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Le contenu du questionnaire :

Le questionnaire est défini comme suite « technique directe d’investigation scientifique utilisé
apparu d’individu qui permet de les interroger de fagon directive et faire un prélévement quantitatif
en vue de trouvé des relations mathématiques et de faire des comparaisons chiffré »(Maurice
Angers 2015, 60).

Nous avons effectu¢ notre enquéte par questionnaire apparu des employées de 1’entreprise
CEVITAL, sur un échantillon de 32 employées. Cependant, nous tenons a précise également que
les résultats de notre enquéte seront interprétés avec prudence.

Notre questionnaire est devisé en trois (03) axes que nous présenterons comme suite :

Axe 01 : questions personnelles : celui-ci se compose de douze (12) questions. L’objectif ici
est de permettre la collecte d’un maximum d’informations concernant le salarié.

Axe 02 : la formation dans I’entreprise : cet axe se compose de quinze (15) questions ayants
pour objectif de collecté les informations concernant le parcours de formation ou sein de
I’entreprise.

Axe 03 : I’innovation dans I’entreprise : cet axe comprend onze (11) questions ayant pour
objectif de collect¢é d’une part un maximum d’information concernant I’innovation, et de
s’interrogé d’autre part sur le role de la formation sur I’innovation de ’entreprise, et c’est notre
thématique de recherche.

3.2.2  Quelques statistiques sur la formation au sein de I’entreprise CEVITAL :

A partir de 2010, I’entreprise CEVITAL offre plus de 2700 formation dans différents
domaines. Les tableaux suivants présentent la répartition des formations par domaine, durée et
méme par anneée.

Tableau 3-1 : La Répartition des formations par année :

Année 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Nombre de formation parannée | 143 | 145 | 244 | 342 | 245| 375 | 432 | 220 | 304 | 256

Source : donnée interne de 1’entreprise

La figure suivante montre la répartition :

Figure 3-3: la répartition des formations par année
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Source : réaliser par nos soins en utilisant Excel software

Ce diagramme en baton nous donne la répartition des formations par années, nous avons sur
I’axe horizontal ou 1’axe des abscisses les différentes années de 2010 jusqu’a 2019, et puis sur
I’axe verticale ou I’axe des ordonnées nous avons le nombre de formation réalisé par chaque année.

On remarque qu’il y a une augmentation dans le nombre de formation réalisé dans les années
2010 jusqu’a 2013, puis on a une baisse en 2014, aprés avoir une forte augmentation en
2016(d’apres le DRG le besoin de la formation était plus fort que les années précédentes et aussi
I’engagement des formations a 1’étranger qui coutait cher. Ces derniers chiffres montrent que
I’entreprise CEVITAL s’intéresse beaucoup pour la formation de ces employées suite a
I’importance de cette derniére. Concernant la forte augmentation en 2016, elle relié avec plusieurs
facteurs comme le recrutement des nouveaux employés, I’utilisation d’une nouvelle technologie.
Pour cela, on trouve qu’il a une diminution dans les années qui suive a cause de la diminution dans
le nombre des nouveaux recrus.

Tableau 3-2: la répartition des formations par durée

La durée Le nombre
Entre 1 et 7 jours 2560
Entre 8 et 15 jours 18
Entre 16 et 30 jours 22
Entre 31 et 90 jours 50
Entre 91 et 180 jours 20
Plus de 180 jours 36
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Source : réaliser par nos soins en utilisant les données de I’entreprise CEVITAL

Figure 3-4: la répartition des formations par durée

plus de 180 jours 36
entre 91 et 180 jours 20

entre 31 et 90 jours 50
entre 16 et 30 jours 22
entre 8 et 15 jours 18

entre 1 et 7 jours 2560

0 500 1000 1500 2000 2500 3000

Source : réaliser par nos soins en utilisant Excel software

Dans ce diagramme qui représente la répartition des formations par durée, dont 1’axe
horizontal représente le nombre de formation réalisé, tandis que I’axe vertical représente la durée,
(entre 1 et 7 jours) on a un nombre tres élevé, qui atteint les 2560 formations, alors que les autres
durées de 08 a 180 jours ont un nombre restreint, par ce que les formations a courte durés sont des
formations de performance et I’entreprise c’est ce qu’elle cherche. Aussi, par rapport a la
disponibilité du personnel, car une unité ne peut pas s’en passer de ses éléments pour une formation
d’une longue durée. Parmi les facteurs qui fixe cette petite durée de formation sont les frais de la
formation, la disponibilité des formateurs, le programme de la formation, et méme pour former un
nombre important des employés.

Le tableau suivant montre les différents domaines de formations offertes par 1’entreprise
CEVITAL a ces employées a partir de 2010 :

Tableau 3-3: tableau de contingence entre le domaine et I’année de la formation

201 201 201 201 201 201 201 201 201 201 Tota
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |

Bureautique 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 3
Fabrication 0 0 0 0 1 0 1 7 12 0 21
Ressource Humain 1 0 3 1 11 0 2 18 3 0 39
Analyse 2 0 3 6 0 0 7 2 1 0 21
Analyse sensorielle 0 0 0 0 0 2 0 0 0 19 21




Chapitre 03 : La formation et I’innovation au sein de I’entreprise

CEVITAL

Bureautique 2 4 2 3 3 2 3 2 1 4
Communication 0 3 4 7 2 4 6 0 0 0
Comptabilité 0 0 0 0 2 1 4 2 5 3
Conduite 17 7 6 17 2 8 4 8 13 6
Docker 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0
électrique 15 24 7 13 13 25 3 6 23 2
évaluation 1 1 5 8 8 10 111 16 6 19
fabrication 0 0 0 6 4 0 2 1 0 1
Finance 0 0 6 4 0 2 2 1 0 0
Hygiéne 34 6 35 46 24 20 18 9 29 81
Informatique 8 15 17 46 16 4 17 10 12 12
Installation 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7
Iso 0 4 0 2 1 14 11 19 4 2
Langue 0 0 1 0 0 9 12 6 14 0
Maintenance 12 32 37 39 34 32 39 32 8 15
Management 29 39 84 75 62 131 115 38 36 28
Mécanique 3 2 3 3 15 19 9 3 3 1
Qualité 0 0 0 0 0 13 0 0 0 0
Sécurité 14 3 22 8 45 63 38 26 123 35
Sureté navire 0 0 0 0 0 0 16 0 0 0
Technique 5 5 8 57 2 16 11 13 8 21
Transport et

livraison 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

26
26
17
88

131
185
14
15
302
157

S7
42
280
637
61
13
377
16
146

Source : réaliser par nos soins en utilisant les données de I’entreprise CEVITAL

Figure 3-5: Répartition des formations par catégorie
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Source : réaliser par nos soins en utilisant Excel software
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Ce diagramme représente la répartition des formations par catégorie, dont on remarque la
catégorie management a une fréquence importante élevé a 637. Le management est une activité
qui se trouve dans tous les activités, et elle est utilisé par toute les fonctions de haut en bas,
I’entreprise forme ses employées pour améliorer le travail et trouvé des solutions aux problémes,
améliorer et s’adapter au changement et développement technologique, pour cela le management
est le domaine qui occupe la plus grande part d’importance de 1’entreprise dans la formation parce
que les nouveaux recrues ont besoin des formations de management pour bien s’adapter et
s’intégrer avec les anciens, 'utilisation d’une nouvelle technologie ou machine nécessite des
formation en management pour bien I’intégrer dans le processus de production avec les anciens
machines...ctc. Avec le management, 1’entreprise n’a pas oublié les autres activités comme
(électrique, évaluation, hygiene, informatique, maintenance, sécurité, technique), I’entreprise
s’intéresse aussi dans ces activités et elle forme des employés selon les besoins. Pour cela on trouve
une fréquence modérer, entre 130 et 380, contrairement aux autres catégories qui ont une fréquence
réduite.

Tableau 3-4: tableau de contingence entre I’année et la durée de formation

Entrelet Entre 16 et Entre 31 et Entre 8 et Entre 91 et Plus de 180

7 jours 30 jours 90 jours 15 jours 180 jours jours
2010 138 0 3 1 1 0
2011 132 2 7 1 0 3
2012 234 3 4 1 0 2
2013 330 0 7 3 1 1
2014 238 0 3 2 1 1
2015 354 3 4 3 5 6
2016 382 3 13 3 11 20
2017 210 4 3 0 0 3
2018 295 4 2 3 0 0
2019 247 3 4 1 1 0

Source : réaliser par nos soins en utilisant les données de I’entreprise CEVITAL

Ce tableau montre la conjonction entre I’année et la durée de formation, ou on voie que les
formations a courte durée ont toujours un chiffre treés élevé durant tout le cursus (2010—2019) par
rapport aux autres durées, car sa permet de faire bénéficier beaucoup de personnes, donc

I’entreprise est orientée formations de courtes durées. On trouve que les formations de plus de 6
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mois a une importance aussi. Cela peut étre expliqué par la formation des formateurs pour faire la
« sharing-knowledge » qui veut dire le partage de la formation avec les autres employées. C’est
pour ¢a, les gens qui bénéfices une formation d’une longue durée peut jouer le role du formateur
apres. C’est pour sa il y a des années avec aucune formation d’une longue durée. Par contre, il y a

toujours des formations de cours durées (entre 1 et 7 jours).

3.2.3 Formation, nombre d’équipes, nombre d’employés, la duré
Les tableaux suivants présentent le nombre des formations, les dates, le nombre des

employées formées ainsi le sujet de la formation :

Tableau 3-5: formation sur les ACHAT CAPEX

Nombres
21/09/2020 9
23/09/2020 7
27/09/2020 8
30/09/2020 9

Exemple : la formation des employés sur les achats CAPEX (CAPital EXpenses), ¢’est-a-
dire achat des investissements) est faite dans la durée de deux jours par chaque équipe. Selon les
données de ’entreprise, les équipes contient entre 7 et 9 employés. Sur ce domaine, 1’entreprise

fait 4 formations qui se déroulent le mois de septembre 2020.

Tableau 3-6: formation sur les analyses sensorielle

Nombres
02/03/2020 12
02/05/2020 10
La formation des employées sur 1’analyse sensorielle (analyse de produit) est faite dans la

durée de deux jours par chaque équipe. Selon les données de I’entreprise les équipes contiennent
dix et douze employées. Dans ce domaine, I’entreprise fait deux formation.la premier en mois de
mars et seconde le mois de mai 2020.

Tableau 3-7: formation sur la bonne pratique d’hygiéne

Nombres
03/09/2020 12
03/11/2020 12
15/03/2020 15

La formation des employées sur bonne pratique d’hygiéne est faite dans la durée de deux jours
par chaque équipe. Selon les données de I’entreprise les équipes contiennent douze et quinze
employées. Sur ce domaine, I’entreprise fait trois formation.la premier en mois de mars, seconde

le mois de mai et la troisieme en mois de novembre 2020.
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Tableau 3-8: bonnes pratiques de fabrication

Nombres
09/05/2020 8
09/07/2020 8
09/12/2020 9
14/09/2020 8
19/09/2020 8
23/09/2020 16
28/09/2020 8

Les formations des employées sur les bonnes pratiques de fabrication est faite dans la durée
deux jours par chaque équipe Selon les données de 1’entreprise les équipes contiennent huit, neuves
et seize employées. Sur ce domaine, 1’entreprise fait sept formation.la premier en mois de mai,
seconde le mois de juillet, la troisieme en mois de décembre 2020 et les quatre derniéres en moi
septembre 2020.

Tableau 3-9:formation sur les auxiliaires de sécurités

AUXILIAIRE DE SECURITE
07/07/2020 8
La formation des employées sur 1’auxiliaire de sécurité est faite dans la durée de trois jours

par chaque équipe. Selon les données de I’entreprise les équipes contiennent huit employées. Dans

ce domaine, I’entreprise fait une formation qui se déroule le mois de juillet 2020.

3.2.4 La formation des employés de ’entreprise CEVITAL en 2020 :

EXIGENCE ORDRE TRANS
Les domaines de formation QUALITE METIER | LEGALE | VERSE | Total
ACHAT CAPEX 0 33 0 0 33
ANALYSE SENSORIELLE 22 0 0 0 22
AUXILIAIRE DE SECURITE 0 8 0 0 8
BPH/BPF 223 0 0 0 223
CASCADE STANDARD DE GESTION
DES NON CONFORMITE 12 0 0 0 12
CASCADE STANDARD
IMPLEMENTATION GPS 0 7 0 0 7
COMMUNICATION
INTERPERSONNELLE 0 0 0 16 16
CONDUITE CHARIOTS
ELEVATEURS 0 0 10 0 10
COSWIN 0 29 0 0 29
DISPOSITIF DE SECURITE ET
INTERVENTION INCENDIE 0 0 103 0 103
EXCEL AVANCE NIVEAU2 0 9 0 0 9
EXIGENCE ISO/IEC 17025 9 0 0 0 9
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FSSC 22000V5 34 0 0 0 34
GESTE ET POSTURE 0 19 0 0 19
GESTION DES (EUVRES SOCIALES 0 11 0 0 11
GESTTION DES PROJETS 0 8 0 0 8
GROUPE RESOLUTION PROBLEME 0 8 0 0 8
HABILITATION ELECTRIQUE POUR

ELECTRICIEN 0 0 82 0 82
HABILITATION ELECTRIQUE POUR

NON ELECTRICIEN 0 0 53 0 53
HACCP 12 0 0 0 12
HPLC R&D 0 1 0 0 1
JOURNEE FEDH ELECTRIQUE 0 0 14 0 14
LEADERSHIP CDS 0 0 0 34 34
LEADERSHIP DFC 0 0 0 18 18
LEADERSHIP HSE 0 0 0 53 53
LOI DE FINANCES 2020 0 27 0 0 27
MANAGEMENT DE LA

PERFORMANCE 0 0 0 10 10
MANAGEMENT DES EQUIPES

EFFICACES 0 0 0 18 18
MANIPULATION DES PRODUITS

CHIMIQUES 0 0 81 0 81
MANIPULATION DES TREUILLES 0 9 0 0 9
METHODE DE RESOLUTION DE

PROBLEME 6M 5P 0 93 0 0 93
MS PROJECT NIV1 0 11 0 0 11
PRATIQUE ACHAT 0 9 0 0 9
PRATIQUE DE LA PAIE 0 14 0 0 14
Programmationavancéesimatic step7

Partiel (ST- PROG-P1) 0 10 0 0 10
Programmation avancée simatic step7

classique niveau 2 0 10 0 0 10
RISQUE ATEX 0 0 99 0 99
SECOURISME 0 0 15 0 15
SENSIBILISATION ET

EXPLOITATION DE LA GMAO 0 150 0 0 150
TAUX DE RENDEMENT

SYNTHETIQUE 0 97 0 0 97
TECHNIQUE DE MANUTENTION 0 30 0 0 30
TOGAF FONDATION 0 1 0 0 1
TOTAL PRODUCTION

MAINTENANCE 0 33 0 0 33
UTILISATION DES ARI 0 30 0 0 30
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TOTAL 312 657

14

457 |9

Ce tableau ci-dessus représente la répartition des formations par catégorie de 1’année 2020,

on a la BPH/BPF ont un chiffre trés élevé qui atteint 223 salarié formé, alors que la sensibilisation

et exploitation de la GMAO atteint 150 employés, par contre le dispositif de sécurité et intervention

avec un indice de 103 employé formee.

3.25 La formation des employés de I’entreprise CEVITAL dé

Tableau 3-10: Formation externe 2021

but 2021 :

Action de formation Nombre formé
Evaluation des risques professionnels 22
ITIL V4 fondation 2
Le collage a chaux et a froid des bandes et la mise en place de Superscew 14
Les ceuvres sociales 11
La législation salariale en pratique 19
Le droit de la sécurité sociale en pratique 20
Conduite chariots élévateur 17
Total production maintenance 25
Processus de traitement des eaux usees industrielles 20
1SO19011 :2018 36
Management par projet 24
Booster ses compétences interpersonnelles 24
Développer leadership potentiel 24
Total 258

Figure 3-6: formation externe en 2021
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Ce diagramme représente la repartions des formations en externe par nombre des employeés

formés, on constate que la formation 1ISO 19011 a un nombre €levé a 36 salariés, puis on observe

la formation total production maintenance avec 25 salarié formé, et les trois derniere formation

(management par objectif, booster ses compétences interpersonnelles, et développement

leadership potentiel) qui ont un nombre stable a 24 salarié formé.

Tableau 3-11: Formation interne 2021

Action formation Nombre formé
Le management de la performance par objectif 42
Standards chargement & empotage 53
Projet QUALIPRO 4

Total 99

Tableau 3-12: formation externe en 2021
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Dans ce diagramme représente la répartition des formations on interne par nombre des

employés formé, on constate que la formation en standard chargement et empotage a un indice

élevé a 53 salarié formé, puis on trouve le management de la performance par objectif avec un

nombre moyen de 42 employeés, contrairement a la formation de projet QUALIPRO a une

fréquence modeste.

Tableau 3-13: Personnel formé par Catégorie Socio-professionnelle (CSP)

SCP Effectif | Nb formé | % Format / Total effectif | % Formation / Total formé
Cadre 1411 234 17% 66%

Maitrise 824 47 6% 13%

Exécution | 1525 76 5% 21%

Total 3760 357 9% 100%

Ce tableau montre le nombre du personnel formé par catégorie socio-professionnelle, on

remarque que ’effectif est dans les 3700 salariés, dont le pourcentage des salaries formé est de

100%.

3.2.6 Réalité sur I’'innovation de ’entreprise CEVITAL :

#+ Nouveaux produits de CEVITAL : un projet en cours, et bient6t ils vont produire du

chocolat, pate a tartiné, des bonbons... tous ce qui est confiserie.

+ Le dernier produit réalisé par CEVITAL était la mayonnaise Elio

Figure 3-7 : la mayonnaise ELIO
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+ La boite a idées : est une boite en interne, crée en 2020 pour que les employés
proposent leurs idées, chaque fin du mois la commission traite les idées proposées, les tester, si
I’idée peut se mettre en pratique, la personne qui a proposé cette idées bénéficiera d’un chéque

de 50000DA et une reconnaissance de la part de ses supeérieurs hiérarchique.
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Figure 3-8: la boite & idées

Boite a Idées

G

Figure 3-9:fiche de motivation

54



Chapitre 03 : La formation et ’innovation au sein de I’entreprise
CEVITAL

Figure 3-10: cadre de félicitation

“ If you can-lt,
you can’t manage it”

({4

Si vous ne pouvez pas le

“~mesurer, vous ne pouvez
as le gérer”

=
Scorecard (Tableau de bord prospectif ) \ Cev | ta l

Entreprise citoyenne

Figure 3-11 : exemple de I’innovation produit de I’huile Fleurial

.
Concerne le design Fleurial , elle a connu des modification sur I’embalage de la bouteil de 5

littre en 2008 a 4 littre en 2011, dans le but de facilité son usage et pour attirer plus de clientel.

Figure 3-12: I’innovation de design exemple de SMEN Elio
al A
't 2
- :
/ ol0)

Pour prolonger le cycle de vie du produit Elio ou bien le revivre, CEVITAL a apportée des

DEVENUE

modifications sur la marque en changeant les étiquettes.
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Figure 3-13: exemple de I’innovation produit de sucre

@ -

=

Pour prolonger le cycle de vie de produit SKOR ou bien revivre. Le produit SKOR a reconnu

un lancement de nouveau sachet a subi une amélioration de design avec bouchon qu’elle devenu
plus pratique.
Il y a méme plusieurs produits créés par I’entreprise CEVITAL. Le tableau suivant

présentsquelques nouveaux produits de 1’entreprise CEVITAL :

Tableau 3-14 : quelques nouveaux produits de I’entreprise CEVITAL

Mayonnaise a | Mayonnaise | Sauce tomate Mayonnaise aux

I’huile d’olive | bouteille ceufs

Produits

.

-

| reuriaL |

| 5"' |
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Sucre marron Succe glace Sauce Sauce grillad Huile fleurial

Sauce tomate :

Une sauce parfaite equilibré entre le sucre et 1’acidité, oriente la santé de consomateur car
sans concervateur. Disponible en format : 2209 et 435g.

Mayonnaise aux ceufs :

Fait a base d’ingredients frais : ceufs frais de qualité supérieur ,montée avec de 1’huile
vegetatl noble, douceur au gout et oncluosité assuré. Sans concervateurs

Sauce marron :

Est une sauce pure canne 100% naturel, elle ne contient pas de colorant et se distingue par

sa couleur ambrée et une saveur de plus authentique .

Sauce grillade :

Est une sauce sucré au gout fumé, faite a base d’ail frais. Sans concervateur, dosage
maitrisé grace au bouchon stop-gouttes, la sauce barbecue Fleurial est disponible en format 470g
et 250g.

SKOR roux :

Est disponible en 3 format 750g doypck (avec bouchon) , 750g en morceaux et 1kg en

sachet.

3.3 Section03 : ’analyse descriptive du questionnaire :
Pour bien mener la partie-pratique du mémoire, nous avons élaboré un questionnaire qui est
bien expliqué dans la deuxieme section. Apres le pré-test pour Vérifier si les questions sont

compréhensibles, et méme I’administration du questionnaire, nous avons utilisé logiciel SPSS pour
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analyser les données récoltées. Les tableaux suivants présents des statistiques de notre étude de

terrain sur le réle de la formation des employés sur I’innovation de 1’entreprise CEVITAL ;

Tableau 3-15: La répartition de I’échantillon par Age

Fréquence Pourcentage
Entre 21 et 30 ans 1 3,1
Entre 31 et 40 ans 9 28,1
Entre4let50ans 19 59,4
Plus de 50 ans 3 9,4
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Le tableau ci-dessus nous montre que 1’dge de la plupart des salariés de notre échantillon
varie entre 31 et 50ans avec une proportion de 77,5% équivalent de 28 personnes sur un échantillon
de 32 personnes (ce qui est confirmé par le DRH que le moyen age des employés est a 41ans).

Tableau 3-16 : la répartition de I’échantillon par Niveau d’étude :

Fréquence Pourcentage
Secondaire 3 94
Universitaire 29 90,6
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

D’aprés les résultats obtenus, nous avons constaté que la plupart des répondants de notre
échantillon ont un niveau d’instruction universitaire avec une proportion de 90,6% équivalant a 29
salariés sur 1’échantillon de 32 personnes, suivi par ce qui ont le niveau secondaire avec un
pourcentage de 9,4%.

On remarque que les employés de CEVITAL ont un niveau d’instruction universitaire vu
que Dentreprise préfére recruter des personnes qui ont un diplome supérieur qui leurs permet
d’avoir les compétences requises du poste.

Tableau 3-17: la répartition de I’échantillon par Diplome

Fréquence Pourcentage
Ingénieur 12 37,5
Master 5 15,6
Licence 11 34,4
Centre 2 6,3
DEUA 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
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Tableau 3-17 montre que les dipldmes de notre échantillon se varient entre ingénieur, licence
et master. La majorité des répondants ont le diplédme ingénieur suivie par licence suite au systéeme
d’enseignement supérieur classique.

Le tableau suivant montre la répartition des répondants par domaine.

Tableau 3-18:Domaine d’étude des répondants

Fréquence Pourcentage
Economie 11 35,5
Technique 10 32,3
Biologie 4 12,9
Mécanique 4 12,9
Autres 2 3,2
Total 32 96,8

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Le Tableau 3-18 montre le mélange dans les domaines d’études de notre échantillon. Cette
derniére est voulue pour assurer des réponses des différentes activités.

Tableau 3-19: répartition de I’échantillon par Expérience

Fréquence Pourcentage
Moins de 5 ans 4 12,5
Entre 5 et 10 ans 3 9,4
Plus de 10 ans 25 78,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

L’observation du tableau ci-dessus révele que la majorité des composants de 1’échantillon
ont une expérience plus de 10ans avec une proportion de 78,1% équivalant de 25 personnes sur un
¢chantillon de 32 salariés, et pour le reste c¢’est moins de 5 et 10ans.

On peut dire que I’entreprise possede un capital humain riche qui est constitu¢ de personnes
agées compétente et expérimenté et aussi des jeunes moins anciennes mais possédant 1’énergie,

les compétences et les qualités qui leurs permet d’évoluer et d’apprendre a faire mieux leurs taches.

Tableau 3-20: Types d’expérience

Réponses Pourcentage

N Pourcentage d'observations
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Type d'expérience Expérience interne 28 77,8% 87,5%
Expérience externe 8 22,2% 25,0%
Total 36 100,0% 112,5%

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

D’apres les résultats collectés auprés des salariés de D’entreprise CEVITAL sur un
échantillon de 32 personnes, on remarque que la plupart des employés ont une expeérience interne
avec une proportion de 87,5% par contre 8 salariés qui représente les 25%, ils ont une expérience
externe.

On remarque que parmi les 32 personne il y a quelque salarié qui ont une expérience interne

et externe de I’entrepris au méme temps.

3.3.1 Laformation :

Ce parti d’analyse concentre sur les questions sur la formation des employeés.
Tableau 3-21:La place de la formation dans I’entreprise

Fréquence Pourcentage
Peu importante 1 3,1
Importante 12 37,5
Tres importante 19 59,4
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
D’aprés les résultats obtenus, on remarque que la place de la formation dans I’entreprise
CEVITAL est tres importante avec une proportion de 59,4% et 37,5% des salariés interrogée disent
que la place de la formation est importante, par contre on a une minorité avec un pourcentage de
3,1% qui ont répondu par peu importante. Cette réponse est confirmée aussi par les statistiques

montrés précédemment concernant le nombre des formations a partir de 2010 jusqu’a nos jours.
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Tableau 3-22:une personne formée présente elle une source d’avantage ?

Fréquence Pourcentage

Oui 31 96,9
Non 1 3,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

De ce tableau, nous avons constaté que les personnes formées présentent une source
d’avantage pour I’entreprise avec proportion de 96.9%.Ces avantages peuvent étre la maitrise des
nouvelles technologies, des nouvelles techniques, des nouvelles méthodes, la maitrise des
nouvelles machines, la gestion, ...etc.

Tableau 3-23: la demande la formation

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 14 43,8 46,7
Non 16 50,0 53,3
Total 30 93,8 100,0
Manquant 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

D’aprés Tableau 3-23, On remarque que la majorité des salariés participe a la formation sans
le demandé et sa avec une proportion de 50% (ce qui veux dire que I’entreprise CEVITAL offre
la formation pour tous les employés), tandis que 43,8% ont répondu par oui (ce qui veux dire que
les employés ont demandé la formation). Aussi, il y a deux valeurs manquantes qui représentent

deux réponses de deux employés nouveaux recruté.

Tableau 3-24: bénéficiez-vous d’une formation ?

Fréquence Pourcentage

Oui 30 93,8
Non 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
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D’apres les statistiques de nos enquétes 93.8% des salariées ont bénéfici¢ d’une formation,

et 6.3% qui n’ont pas bénéficié qui sont nouveaux recrutés.

Tableau 3-25: le nombre des formations bénéficiers

Fréquence Pourcentage
Non formé (nouveau recru) 2 6,3
Entre 1 et 3 formations 6 18,8
Entre 4 et 6 formations 5 15,6
Entre 7 et 10 formations 3 9,4
Plus de 10 formations 16 50,0
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
Suivant les résultats du tableau nous avons remarqué que la plupart des salariés formées ont
participé au plus de 10 formations avec une proportion de 50%, et 18,8% ont participé entre 1 et 3
formations, par contre 25% des salariés ont bénéficié entre 4 et 10 formations.
Tableau 3-26: Lieux de formation

Réponses
N Pourcentage Pourcentage d'observations
Lieux de formation Formation interne 22  47,8% 73,3%
Formation externe 24  52,2% 80,0%
Total 46  100,0% 153,3%

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
D’aprés les résultats collectés aupreés des salariés de I’entreprise CEVITAL sur un
échantillon de 32 personnes qui ont déja bénéficié de la formation, nous avons constaté que la
majorité des employées ont fait des formations en externe avec une proportion de 80%, par contre
22 salariés qui représente 73,3% ont fait des formations en interne.
On remarque que parmi les 32 personnes il y a quelques salariés qui bénéfice de la formation

interne et externe, dans le but d’acquérir plus de savoir et de compétences.
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Tableau 3-27:La durée de la formation :

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Moins de 6 mois 26 81,3 86,7
Entre 6 et 12 mois 3 9,4 10,0
Plus de 12 mois 1 3,1 3,3
Total 30 93,8 100,0
Manquant 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Suivant les résultats du tableau, nous avons remarqué que la majorité des salariés ont
participé a la formation de courte durée avec une proportion de 81,3%, (d’apres le questionnaire il
y a des employées qui font des formations de la durée moins d’une semaine).Ces dernieres
réponses sont confirmées aussi par les statistiques des formations qui sont présentées avant. Puis
on a une proportion de 9,4% qui ont eu une durée moyenne (entre 6 et 12 mois) et en fin les
3,1%pour la minorité des employées, 1’entreprise CEVITAL réserve les formations de courte durée
au formations qualifiante qui vise a développer les connaissances techniques.

Tableau 3-28:L’entreprise CEVITAL a-t-elle limité son offre de formation pour ses

employées
Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 5 15,6 18,5
Non 22 68,8 81,5
Total 27 84,4 100,0
Manquant 5 15,6
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
De ce tableau, on souligne que I’entreprise CEVITAL ne limite pas les offres de formations
pour ses employés, dont on voie que 68,6% de salarié ont répondu par non, tandis que 15,6% ont

répondu oui car ils ont fait des stages.

Tableau 3-29: L’entreprise examine-t-elle les besoins de formation de ses employés

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
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Oui 25 78,1 83,3
Non 5 15,6 16,7
Total 30 93,8 100,0
Manquant 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
A travers ce tableau ci-dessus on observe que I’entreprise CEVITAL examine les besoins de
formation de ses employés avec un taux de 78,1% par contrel15,6% ont répondu que 1’entreprise
n’examine pas les besoins de formation de ses employés. Ces résultats montrent que 1’entreprise
cherche toujours a amélioré les connaissances de ses employes.

Tableau 3-30: Examination de la formation

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Entretien 8 25,0 47,1
Questionnaire 9 28,1 52,9
Total 17 53,1 100,0
Manquant 15 46,9
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Les résultats de ce tableau permettent de saisir que 28,1% de I’effectif formé est évalué par
un questionnaire d’évaluation, et que 25% par I’entretien d’évaluation.

Ces pourcentages indiquent la domination du questionnaire, cela peut expliquer par les
avantages de cet outil qui constitue un moyen rapide pour la recherche des informations et
nécessite moins de temps que les autres moyens d’évaluation. Néanmoins I’entretien permet aussi
de faire ressortir des faits particuliers et la possibilité de profondeur certaines réponse car il se fait
face a face. Aussi, ces moyens d’évaluation guident I’entreprise a bien sélectionner les formations
aux employés et de ne pas perdre du temps et de I’argents dans des formations qui n’ont pas de
valeurs a joutés aux employés.

Tableau 3-31: Comment trouvez-vous la formation ?

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Tres intéressante 11 34,4 35,5
Intéressante 14 43,8 45,2
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Normale 6 18,8 19,4
Total 31 96,9 100,0
Manquant 1 3,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Selon les résultats du Tableau 3-31, la plupart des salariés formé trouve que la formation

est intéressante avec une proportion de 43,8% qui égale & 14 salariés sur un échantillon de 32

personnes, et 34,4% des employés ont dit que la formation est trés intéressante, par contre on a

une minorité avec un pourcentage de 18,8% qui ont répondu par normal.

Tableau 3-32:Recevez-vous un Diplome pour la formation

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 30 93,8 96,8
Non 1 3,1 3,2
Total 31 96,9 100,0
Manquant 1 31
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

D’apres les résultats collectés aupres des salariés de I’entreprise CEVITAL, on remarque
que la majorité des employés ont recevez un dipléme de formation avec une proportion de 93,8%
par contre 3,1% n’ont pas du diplome.

Tableau 3-33:Voulez-vous participer aux formations dans le futur

Fréquence Pourcentage

Oui 31 96,9
Non 1 3,1
Total 32 100,0

Source : elaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
On remarque que 96,9% des employés de ’entreprise CEVITAL veulent participer a la
formation dans le futur. Ce résultat montre que la majorité des employés trouve la nécessité de la
formation, pour cela ils ont la volonté de participer dans les prochaines formations

Tableau 3-34: Trouvez-vous une amélioration dans votre travail apres la formation
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Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 27 84,4 87,1
Non 4 12,5 12,9
Total 31 96,9 100,0
Manquant 1 3,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
Dans ce Tableau 3-34, on remarque que la plupart des salariés s’améliore dans leur travail
apres la formation avec un pourcentage de 84,4%, par contre on a une minorité de 12,5% qui ne

s’améliore pas apres la formation.

3.3.2 Innovation :

Dans la premiere partie apres les informations personnelles, nous avons ciblé la formation

offerte par I’entreprise. Dans la deuxieme partie du questionnaire, nous avons ciblé 1’innovation.

Tableau 3-35: Selon vous, est I’entreprise CEVITAL une entreprise innovante :

Fréquence Pourcentage
Oui 30 93,8
Non 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

L’entreprise CEVITAL est une entreprise innovante, car la plupart des réponses était oui

avec un pourcentage de 93,8%.
Tableau 3-36:Types d’innovation :

Réponses
Type d'innovation de I'entreprise N Pourcentage Pourcentage d'observations
Innovation produits 28  29,8% 93,3%
Innovation processus 24 25,5% 80,0%
Innovation marketing 19  20,2% 63,3%
Innovation organisationnelle 23 24,5% 76,7%
Total 94  100,0% 313,3%

Source : elaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
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Selon les réponses montrer dans Ce tableau, nous constatons que I’entreprise CEVITAL est
une entreprise innovante dans tous les types que c¢a soit produit, processus, marketing ou
organisationnelle mais avec des degrés différents, 93.3% des répondants disent que 1’entreprise
CEVITAL est innovante dans le type produit, ce qui est confirmé par les différents nouveaux
produits de I’entreprise. 80% de 1’échantillon disent que ’entreprise a des innovations dans le
processus. Par contre, que 63.3% des répondants disent que 1’entreprise est innovante dans le
marketing.

Tableau 3-37:Niveau d’innovation :

Réponses

Niveau d'innovation de I'entreprise N Pourcentage Pourcentage d'observations

Niveau local 7 14,9% 24,1%
Niveau national 16 34,0% 55,2%
Niveau international 24 511% 82,8%
Total 47 100,0% 162,1%

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Dans ce tableau on remarque que 1’innovation au niveau international est plus significative,
ou la majorité des répondants avec un taux de 82% disent que I’entreprise est innovante au niveau
international, et 55.2% disent I’entreprise est innovantes au niveau national, tandis qu’au niveau

local avec taux minimal de 24.1%.

Tableau 3-38: Etes-vous pour ou contre I'innovation

Fréquence Pourcentage

Pour innovation 31 96,9
Contre innovation 1 3,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Dans le tableau suivant on remarque que presque la totalité des employés sont pour
I’innovation avec un pourcentage de 96,9%.Ce résultat montre que les employés sont avec

I’innovation, le changement, I’amélioration des produits faite par I’entreprise.
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Tableau 3-39:Les facteurs pour étre beaucoup plus innovante

Réponses Pourcentage

N Pourcentage d'observations
La formation des employés 25 23,8% 80,6%
Recherche et Développent 27 25,7% 87,1%
Chiffre d'affaires 6 57% 19,4%
L’image de 1'entreprise 14 13,3% 45.2%
Niveau d'étude du personnel 13 12,4% 41,9%
L’expérience du personnel 20 19,0% 64,5%
105 100,0% 338,7%

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Dans ce tableau on observe que la recherche et développement et la formation des employés
sont les facteurs principaux pour étre plus innovante avec un pourcentage de 87,1% et 80,6%,
suivis de pres par I’expérience professionnel

Donc on constate que la formation et I’expérience du personnel (64,5%) ont un impact
considérable sur les salariés et sur sa motivation, cela leurs permet d’étre plus innovants. D’un
autre cOté, ce résultat montre que I’innovation de I’entreprise est basée sur le recherche et

développement au premier niveau et au capital humain dans le deuxiéme niveau.
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Tableau 3-40:L’effet de la formation sur l'innovation

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 27 84,4 87,1
Non 4 12,5 12,9
Total 31 96,9 100,0
Manquant 1 3,1
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
Le tableau suivant nous montre 1’effet de la formation sur 1’innovation, dont on remarque
que la majorité des répondants disent que la formation a un I’effet sur I’innovation de I’entreprise
avec un taux 84,4%, tandis que la minorité ont répondu par non, avec une proportion de 12,5%.
Ce résultat confirme que I’entreprise suie la bonne voie pour innover.

Tableau 3-41: Le lien entre la formation et I’innovation

Fréquence Pourcentage Pourcentage valide
Oui 21 65,6 70,0
Non 9 28,1 30,0
Total 30 93,8 100,0
Manquant 2 6,3
Total 32 100,0

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
Le tableau ci-dessus nous souligne le lien entre la formation et I’innovation, ou on voie que
la plupart des réponses confirment que la relation est positive, avec un pourcentage de 65,6%,
pendant que 28,1% ont opposé cette confirmation.

Tableau 3-42: Contribution au type d’innovation

Réponses
Type d’innovation N Pourcentage Pourcentage d'observations
Innovation produits 10  31,3% 41,7%
Innovation processus 9 28,1% 37,5%
Innovation marketing 1 3,1% 4,2%
Innovation organisationnelle 12 37,5% 50,0%
Total 32 100,0% 133,3%

Source : elaborer par soins en utilisant SPSS 26.0
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Ce tableau nous montre la contribution des employés de I’entreprise CEVITAL a
I’innovation de I’entreprise. Si oui, dans quels types d’innovations. Ou on voie qu’il y a une
contribution dans tous les types mais avec des pourcentages variés qui montre I’importance de
chaque type et la possibilité de la contribution des employés.

On a I’innovation organisationnelle en premier lieux avec une proportion de 37,5%, cette
derniére est confirmée par les idées innovantes dans 1’organisation qui sont proposé dans les boites
a idées au sein de I’entreprise, innovation produit en deuxiéme lieux avec un taux de 31,3% avec
des propositions des amélioration sur des produits existants et méme la création et innovation des
nouveaux produits. L’innovation processus est en troisieme lieux avec 28,1%, et en fin innovation
marketing avec un pourcentage faible de 3,1%.

Tableau 3-43: Recommandations pour innovation

Réponses

Recommandations pour innovation N Pourcentage Pourcentage d'observations
Investir dans le capital humain 28 24,1% 93,3%
Suivre les développements technologiques 23 19,8% 76,7%
Offrir des motivations pour les employés 24 20,7% 80,0%
Développer les produits existants 19 16,4% 63,3%
Elargir la gamme des produits 16 13,8% 53,3%
Changer le matériel 6 5,2% 20,0%
Total 116 ~ 100,0% 386,7%

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

Dans ce tableau, on trouve que selon les recommandations des employés, 93.3% des
réponses recommandent que 1’entreprise doit investir dans le capital humain pour innover. Ensuite,
offrir des motivations pour les employeés avec un taux de 80%. Ce résultat montre que 1’innovation
est basée en premier lieux sur le capital humain par-ce-que c’est le moteur de la créativité au sein
de I’entreprise, et les motivations sont des rémunérations qui encouragent les employés pour faire
des efforts personnels pour booster I’innovation de I’entreprise a travers les idées et les
propositions. Le suivi du développement technologique avec 76.7% vient en troisieémes lieux suite
aux dépenses élevées pour les matériels avec hautes technologies, ce qui est montré dans les
derniéres recommandations avec 20%. Cette derniere ne peut pas avoir des résultats sans capital

humain adéquate et bien formé.
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D’apres les réponses des salariés on peut déduire que I’investissement sur la capitale humain
est I’élément principale pour le développement de I’entreprise, c’est pour cela pour qu’une
entreprise soit plus innovante elle doit investir dans des formations.

Tableau 3-44: Tableau croisé bénéficiez-vous d’une formation ? * Contribuez-vous a

P’innovation de I’entreprise

Contribuez-vous a I’innovation de 1’entreprise
Bénéficiez-vous d’une formation ? Oui Non Total
Oui 25 5 30
Non 2 0 2
Total 27 5 32

Source : élaborer par soins en utilisant SPSS 26.0

D’aprés le tableau croisé entre la bonification de la formation et la contribution a
I’innovation, méme si notre échantillon est peux a causes les difficultés trouvés au sein de
I’entreprise pour distribuer les questionnaires et étre en contact direct avec les employés pour les
biens expliquer le questionnaire, on constate que 25 salariés envoyé en formation ont contribué
dans I’innovation, par rapport & 5 qui n’ont pas contribué a I’innovation. En revanche 2 n’ont pas
eu ce privilege. Cette derniere, et selon les réponses des questions de la partie d’innovation, et
méme les recommandations des employés, la formation des employés au sein de I’entreprise

CEVITAL est un levier pour I’innovation

Conclusion :

Notre travail vise a montré le role de la formation des employées dans 1’innovation de
I’entrepris. A partir d’un entretien avec le DRH et les questionnaires distribué¢ aux employées, on
a constaté en premier lieux que la formation vise a favorisé le potentiel d’innovation par 1’évolution
de connaissances des salariés et aller de I’avant, ’acquisition de nouvelles méthodes de travail et

améliorer sa qualité. Pour eux :
« Mieux formé — plus qualifié — innovant »,

Pour le DRH « la formation a un effet sur I’innovation surtout au niveau de 1’approche (la
méthode) ».On trouve aussi que la formation a un lien direct avec I’innovation de I’entreprise, elle
développe les compétences du capital humains, car en obtenant de nouvelles compétences permet
la création de nouvelles pratiques et tendance dans le travail. Pour la plupart des salariées
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I’innovation c’est I’implication d’intégration de nouvelles méthodes et technique pour lesquelles

les concernés doivent étre formé pour une meilleure maitrise.

En fin on confirme que la formation a un role important dans 1’innovation de ’entreprise, elle
permet d’augmenter le niveau et la vigilance et le sens de la responsabilité, enrichisse et suit le
développement technologique, c’est-a-dire étre a jours, elle permet aussi a I’entreprise de capter
de nouvelles opportunités. La formation a toujours été plus qu’un accroissement de compétences

individuelles ou collectives qui favorisent a son tour I’innovation en entreprises.

Une entreprise innovante est une entreprise qui pourra évoluer dans son environnement, donc
la formation est un levier de I’'innovation. Ce qui est confirmé par le DRH c’est que la formation

a un rdle positif, plus on est formé plus on élargit le champ de vision et 1’efficacité.
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Conclusion générale :

La formation est une action qui permet a I’entreprise de disposé¢ d’un ensemble de
connaissances permettant aux salariés de développer leurs savoirs dans 1’exercice et de leurs taches
et étre capables de résoudre des problemes qu’ils rencontrent. Elle constitue également une
condition nécessaire a tous processus d’innovation ou de changement dans la mesure. De cela
I’innovation est vitale a la réussite d’une entreprise dans le contexte concurrentiel, qui se
caractérise par une clientéle plus exigeante et informée. De plus elle est devenue une démarche
stratégique a part enticre pour faire face a 1’accélération de la concurrence et aux évolutions
perpétuelles du marché. Cela se traduit par la volonté de maintenir et d’augmenter les parts de

marché et la réduction des couts et d’une plus grande flexibilité de la production.

La formation devient un meilleur moyen pour surperformer sur les concurrents en matiére

d’innovation, pour fidéliser les clients et accroitre les ventes.

Les résultats de I’enquéte que nous avons menée au niveau de 1’entreprise CEVITAL nous
ont permis d’analyser le role de la formation sur I’innovation de I’entreprise. Cette analyse nous a
appris que la formation est trés importante pour I’entreprise vue qu’elle permet le développement
des compétences des salariés, ainsi qu’elle ouvre des opportunités pour ses derniers afin

d’améliorer les conditions de travail qui va leurs permettre d’accroitre leurs rendements.

L’entreprise CEVITAL consacre un budget considérable a la formation de ses employes. Ce
qui leurs permet d’acquérir des compétences, et des performances dans la réalisation de leurs

taches.

Selon les statistiques récoltés de ’entreprise CEVITAL sur la formation des employés a
partir de 2010 jusqu’a nos jours, I’entreprise offre des formations pour ces employés dans tous les

domaines.

A partir des réponses du questionnaire et méme les statistiques de I’entreprise CEVITAL sur
la formation, on trouve que I’entreprise CEVITAL donne une grande importance a la formation

des employés ce qui confirme notre premiere hypothese.

Pour I’effet de la formation sur I’innovation, on trouve selon les réponses des répondants sur
le questionnaire que la formation joue un role important dans I’innovation de 1’entreprise. Ces

réponses nous aide aussi a conformé la deuxiéme hypothése. Aussi, suite aux recommandations
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des employés sur 1I’innovation de I’entreprise, la majorité des répondants disent que 1’entreprise

doit investir dans le capital humain parce que c¢’est le levier de la créativité et I’innovation.

L’innovation représente une fonction centrale du systéme économique. Grace a cette
stratégie, CEVITAL agro-industrie contribue largement au développement de 1’industrie agro-
alimentaire. Ses activités se sont avérées hautement rentable. Elles ont permis a 1’Algérie de
diminué ses importations de sucre, d’huile et de margarine, et renforcent ainsi la balance

commerciale du pays.
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Résumé :

La formation joue un rdle trés important dans I’innovation de 1’entreprise, vue qu’elle
développe les compétences du capital humain, et elle permet d’acquérir des nouvelles
connaissances, la création de nouvelles pratiques, et aussi enrichit et suit le developpement
technologique, La formation est considérée comme un facteur de développement des
compétences et des performances des individus dans leur travail, afin de leur permettre de

réduire les écarts entre exigences de poste et les compétences acquises.

La formation vise a favorisé le potentiel d’innovation par 1’évolution de connaissances des

salariés, elle est le levier de I’innovation.
Mots clés : Innovation, Formation, Cevital.

Abstract :

Formation has a main role in the enterprise’s innovation, it develops the skills of human
capital and allows the acquisition of new knowledge and the creation of new practices, as well
as enriching the technological development. Formation is considered as a factor of development
of skills and performance of individuals in their work, in order to enable them to reduce the
gaps between job requirements and acquired skills. Training aims to foster the potential of

innovation through the evolution of employee’s knowledge. It is the lever for innovation.

Keywords : Innovation, Training, Cevital.



