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Introduction



Introduction :

Toute entreprise, quelque soit sa dimension dofixee des objectifs, qui
ne doivent pas se limiter a un ensemble de fon&iate structure flux, elle doit

aussi intégrer I'environnement humain a la conddétdeur objectifs.

Avant les années 1970 la notion d’évaluation despg&iences n’a pris de
I'importance, c’est a partir de cet époque qu'edleommencé de ce développer
et occuper une place capitale dans I'entreprisgéeréral, et dans la gestion des
ressources humaines en particulier. L'évaluatioest considéré comme un
processus centrale de la G.R.H qui traverse la paus de ses-sous systéeme
(recrutement, qualification...) son enjeu majeur txirsa classer hiérarchiser et a
mettre I'ordre dans la ressource humaine de I'ense afin de donner du sens

aux évolutions professionnelles et individuelles ».

Chaque organisation cherche a assurer un meibbeatibnnement ,celle-ci
doit trouver des difficultés d’évaluation des @dleurs ,leurs compétences
Jeurs qualifications ,leurs capacités et le déuwedmment de ses ressources
humaines .le développement de la compétence cenlduitavailleur a devenir

plus important soit a I'entreprise ou a la gesties ressources humaines.

L’évaluation des compétences s’'intéresse beaucoupne meilleure
exploitation matérielle et humaine pour arriver progrés économique et

personnel.

Notre étude s’inclue dans ce champ d’investigatjom est un champ

dynamique et varié.

Afin de réaliser notre étude (mémoire) nous avoms e Cas de
I'entreprise CO.G.B, le champ de [Iétude sera thmisur notre

théme : »I'évaluation des compétences au seiredéréprise algérienne. »

! MARBACH Valérie, évaluer et rémunérer les compétences ,édition d’organisation ,paris ,1999,p16.




Pour éclairer certains points relatifs notre I'alg&tude sur le terrain nous
avons scindé notre travail sur deux parties « thaer» et « pratique » de ses

parties comportent plusieurs chapitres.
La partie théorique est scindée en deux chapitres :

Chapitre I: c’est la construction de notre objétutie via la problématique et la
détermination de cadre conceptuel et méthodologigue recherche.

Chapitre Il : la gestion des compétences : réatifgerspective.il se comporte de
deux sections : I'une sur la généralité sur laigasies compétences et 'autre
sur les fondements théoriqgue de I'évaluation. Ceapitle contient d'une

présentation détaillée sur I'évaluation des compzgs soit ce qui concerne leur

type, leurs avantage, limite.
Ce qui concerne la partie pratique se compose e awpitres :

Chapitre | : la présentation de I'organisme d’adcu@n a essayé de constater
I'existence de notre objet de le mesurer, et leggrser a travers des techniques

bien précises.

Chapitre 1l : lors qui porte I'analyse et l'integtation des données .on a essayé
d'analysé et d’interpréter les données recueillastelrain dont le but de

confirmer ou de infirmer notre hypothese de rednerc

Pour en finir, nous avons élaboré une conclusiorigde pour résumer
notre theme.



Partie pratique



Chapitre |

Problématigue et
cadre conceptuel et
methodologique



l. La problématique :

La gestion des ressources humaines a considératietvalue aux coeurs
de cette déecennie, l'intégrer dans la stratégid’aetdreprise est aujourd’hui
reconnue du moment qu’elle occupe une place actuehordiale au sien de

I'entreprise algérienne.

Historiguement, la fonction sociale de l'entrgpriva commencer de
tenter, d’accroitre la productivité d’une main- deee sans qualification, En

s’appuyant sur la rémunération et la communication

Cette fonction tentera tardivement, a traversetgithissement des postes
et des nouvelles formes d'organisation du travdigdopter des nouveaux
systémes et technologies ajutant a la logique gatwe (effectives) et la

logique qualitative (la compétence).

Afin de régler les problemes liés notamment auxnmétences non
valorisées, d’'ou la monté en puissance la notioncdmpétence dans les
domaines de la gestion des ressources humainesequoit, se développé a
travers la gestion des compétences, la formatitorganisation du travail donc
la notion de compétence commence a occuper une piguortante dans les

entreprises quelque soit leurs tailles grandesetitep.

Les dirigeants des entreprises se sont saisingétence comme arme de
bataille pour réaliser les taches avec un succefa ekelation entre cette
compétence et I'organisation du travail a été ddéteante pour les exécutions

des taches et les travaux meneés en entreprise.

La compétence sert pas I'import quoi mais sdrawailler, « le travail a

toujours comme une valeur de n'import qu'elle stci¢'

! DECOSTER Mechel, sociologie et gestion de ressources humaines,3éme édition ,Ed Boech, paris ,1999.p29.




Ces dirigeants ne font plus seulement référencadiplbme dans la
compétence mais ils couvrent, I'ensemble des cejsaonises en oceuvre pour

aider a résoudre les problemes au travail.

L’évaluation concerne comme « un ensemble d’aésvit au contenus
homogene, s’enchainant dans un ordre déterminénstiteant une unité

dynamique orienté vers une transformation et séteép dans le temps.»

Les évaluations au cceur de la G.R.H reste urnigpeapermanence, mais
difficile a maitriser, essentiellement a raison @egeux, des risques qu’elle
présente, ils peuvent étre analysées selon deuandions ; L’un renvoi a leur

nature c’est-a- dire au type de probléme soulevd'¢valuation.

L’autre dimension concerne les risques de I'éw@unails peuvent donc

étre consideres comme contres parties des enjeux.

Donc I'évaluation des compétences est une praagueceur de la G.R.H,
elle est permanente mais aussi difficile a maitriz& rapport a la condition
nécessaire qu’il fallait réunir, et en entrepriggdluation des compétences doit
étre cohérente avec le systeme de mutation etslgositif d’adaptation au
changement, le processus de développement des wooee renvoie a la fois

aux compétences requises par I'emploi et cellalkre doit faire preuve.

L’évaluation des compétences permet a l'entrepdsdentifier et de
diagnostiquer ses ressources humaines en ternwo@étences, potentiels, et
permanence, comme ‘elle permet aussi de détermiriebjectifs exemptes ont
été atteints et pour entreprendre des actions atdoes en vue d’optimiser le

prochain plan de gestion.

L’évaluation des compétences exige un dispositien bqualifiable que

quantitatif c’'est —a —dire il est plus proche gualification.

! AUBERT Jack, management des compétences réalisation ,concept,analyse ,édition DUNOD, Paris,1998,p39.




Ce qui importe dans la compétence c’'est la capad@émobiliser,
combiner, et d'intégrer, si la personne arrive éifiser tout les éléments de
maniére intégrée c’est — a- dire mobiliser des issvsavoirs —faire donc elle est

compétent.

Le développement des compétences dans l'entremident a la
préparation de la validation, des acquis et de®repces et permettent au

salaries de mieux piloter leurs formations, lewascpurs professionnels.

Aujourd’hui avec limportance accordée aux compeéésn avec la
reconnaissance du role qu'elles jouent dans ldoqmeance globale des

entreprises.

L’entreprise Algérienne comme toute entreprise éonugue cherche a
S’'adapter avec un environnement dynamique vianawoence et de I'évolution
des moyens des productions ouverts via la délataiis la commercialisation
concret et virtuelle a partir des ces raisons alllopte des systemes de
production et de gestion nouveaux .Parmi les gaeldrouve la gestion des

compétences et ses différentes dimensions sudspect de I'évaluation.

Notre theme donne au tour ce dernier, on essaya tlaiter a partir de

cette question.

» Est-ce que l'entreprise algérienne applique unesystd’évaluation des

compétences qui favorise le développement du peetdn



|. Cadre conceptuel :

1) L’hypothese :

En sociologie « I'nypothése est une explicationvimaire de la nature des

relations entre deux ou plusieurs phénomenes. »

Pour répondre la question posée dans la pratiigne, nous avons entamé
I’hypothése suivante :

X Le manque d’application du systeme d’évaluatiors @empétences
précis contribue a I'élargissement et I'enrichiseahrestreint et limité de la

gualification et de la performance du personnel.
2) Discussion d’hypothese :

Le manque d’'application de systeme d’évaluaticnhaempétences au sein
de I'entreprise économique algérienne contribuedé@ueloppement limité de
personnel qui touche deux dimensions l'une corédfacquisition des
employés (la qualification) et la deuxieme, conedmcété exécutif et productif

(la performance).

Schéma: sur le systeme  d’évaluation des  compétences

systeme d'évaluation des compétences

developpement de la qualification et la performance

developpement du personnel




1) Définition des concepts clés
Afin de délimiter notre theme et expliguer sedéaldntes composantes,
nous avons opté a la définition de certains comsogiiiisé dans le contenue.
Une fois déterminer les concepts qu’on veut utilisen va donner une
définition de chacun.

% L’évaluation :

Exprime une volonté de mesure supposé d’intertigiective tout fois
évaluer n’est pas seulement assigner une valeurebou mauvaise, c’est aussi
établir un ordre de préférence, I'évaluation estaation consistant a recueillir
un certains nombre d’informations concernant ularga pour réaliser un
jugement de valeur sur des éléments .telle quersapnalité , dans le prendre
des décisions touchant la gestion de personnel euédondre a d’autres

objectifs fixés:

% La compétence

Le concept de compétence a une pluralité de défingelon les différentes

disciplines économique, sociologique, psychologique

++ Définition psychologique:

Levy - LEBOYER considere que: «les compétencest douit de
I'expérience, mais qu’elles ont acquises a cornditipe les aptitudes et les
traits de personnalités adéquats soient présent. »

On distingue dans cette définition que les comp&tesont les aptitudes et
les capacités qui permettent d’exercer une aétouiiel conque.

s+ Définition gestionnaire

Y HENRI Mache de Bois Landelle,déctionnaire de gestion vocabulaire concept et outil ,Ed Economica,paris
,1998,p159,160.
2 LEBOYER-Levy Caude,la gestion des compétences, édition d’organisation, paris, 1996 p53.




« MEIGNANT Alain »défini la compétence comme suitela
compétence est un savoir- faire opérationnel cest dire mise en oeuvre
concréetement en situation du travail; validé, t’esa -dire par

I'environnement. »

Pour lui la compétence est une type de raisonnemtehabilité mise en
ceuvre pour accomplir une tache spécifique, il tasssir la dimension d’utilité

pour | organisation.

« Patrick GILBERT »et « Michel PARLIER »définissefd compétence
comme : « ensemble de connaissances, des capadig&sions, dans une

situation données?»

On distingue que la compétence est tournée versactian et elle est finalisée

vers un but précis.
% Définition sociologique :

« Philippe ZARIFIAN »étant le premier a parler deodule de la
compétence défini cette derniere comme suite ©fapétence est la prise d’
initiative et de responsabilité aux qu'elles I' imidu sur des situations
professionnelles aux qu’elle , il confronte .La g@tence est une intelligence
pratique des situations qui s’ appuient sur deshassances acquises et les
transforment, avec autant plus de force que laltaeudiversité des situations
augmente, la compétence est faculté a mobiliseredesaux d’ acteurs des
mémes situations a partager des enjeux, a assumer ddmaines de

responsabilité. Et pour mieux agit »

' MEGNANT Alain, analyse des emplois, formation et décision de gestion, in Weiss dirmiti, ressources
humaines. 2°™ édition, Ed d’organisation, paris, 1999, p29.

2 GILBERT Patrick, PARLIER Michel, la gestion des compétences au-dela des discours et des outils, un guide
pour I'action des DRH, in Weiss dirmiti, p 296.

> ZARIFIAN Philippe, objectif compétence, édition liaison, Paris, 2001, p115.




André GUTTET : « la compétence repesent la miseeeivre efficace de
savoirs et de savoirs —faire ,la réalisation d’'té&@ehe ,la compétence résulte
d’'une expérience professionnelle , elle observedaivement a partir du poste

de travail et elle est validée par la performapradessionnelle

A partir de ces définitions on peut dire que lempétence est un ensemble
de connaissances acquises par I'expérience etrdaafon professionnelle qui
s’expriment par un savoir faire (pratique) dans siasations d’efférentes ou la

qualification de ces pratiques et toujours perfortea

L’évaluation des compétences : on peut tirer ddmitiéns précédentes
que I'évaluation des compétences est I'action deumse la qualification et la

performance du capital humain dans les situatioofgsionnelles.

' GUITTET André, développer les compétences par un ingénier de la formation
éme

,2 édition,ESFéditeur,Paris,1998,p13.




* L'entreprise :

D’ apres BOUYACOUB Farouk « I'entreprise est cois& comme
groupement humain hiérarchisé qui met en ceuvrenumgens intellectuels
,physiques .financiers pour extraire transfornteansporter ,distribuer des
richesses ou produire des services conformémeas @ljectifs définis par une
direction personnelle ou collégiale ,en faisanemnenir a des degrés divers les

motivations de profit et d'utilité sociale® »

% la qualification :
.Selon (EDWARD1979, FRIEDMAN195%)la qualification est définit
comme I'ensemble des capacités et des connaissaécessaires pour réaliser

un travail déterminé.

la qualification est traitée comme un rapport dodiaxpression d’un
rapport de force entre groupes des salariés, dpgeurs sur la définition suite
a négociation des gqualités valorisable par un iddidans le poste de travalil,

dans un processus de production dohné.

D'une fagcon générale, la qualification est I'opggna par la quelle les
individus sont sélectionnés, sur le marché du trataaffectés a des emplois

classés selon différentes criteres.

! BOUYACOUB .Farouk ,entreprise& financement bancaire, édition Casbah,Alger,2003,p37
> DEPREZ Anne, compétence et qualification, mise en perspective et position s d’ acteurs, service des études et

de la statistique ,2002.
*BOVYER .L et N.EQUIBEY,GRH nouvelles pratigues ,édition EMS ,Paris ,2003,p100,101.
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lll. Cadre méthodologique :
1) Méthode et technique utilisées :

Chaque recherche consiste a utiliser une démardwentifique qui
permettra de réaliser les objectifs de la rechereh dans cette étude afin
d’établir I'objectif et d’avoir le résultat finaluprojet de recherche, on a suivi
des étapes méthodologiques qui correspondentaiuaendu sujet .

Les méthodes de recherche sont différentes, dtidaiton de la méthode
est indisponible dans la recherche scientifiquelaetecherche sur le terrain
consiste a recueillir les informations en contactkes sujets visés par la

recherche.
A. Méthode utilisée :

Le chercheur pour réaliser sa recherche, il ddiseit une méthode bien
déeterminer et précis et qui est en adéquation deecsujet traité. La
problématique posée puisque la définition de probléle recherche amenera a
opter une méthode gquantitative et a l'utilise poapprocher son objet de la
réalite.

Notre recherche est une recherche descriptive saiyesde décrire notre

objet d’étude via une méthode quantitative.

SelonMAURICE ANGERS, la méthode quantitative est: « un ensemble
de procédures qui visent d’abord & mesurer le phéne a I'étude. Les mesures
peuvent étre ordinales de genre (plus grand oupatisque, ou numeérique avec
usage de calcules. La plus part des recherchesataes humains la mesure, |l
en est ainsi quand on fait 'usage d’indices dexitale moyennes, ou plus

généralement d’outil que fournit la statistique. »

! _ANGERS Maurice, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines ,Ed Casbah, Alger,1997,p60.




B. Technique utilisée :

Les techniques de recherche sont utilisées comngems@ermettant de
recueillir des données dans la réalité.

Donc dans notre recherche, nous avons utilisédstmnnaire comme
technique principale .

B.1. le questionnaire :

Le questionnaire est défini comme suite « techsidjuecte d’investigation
scientifique utilisée auprés d’individus, qui petnae les interroger de facon
directive et de faire un prélevement quantitatimevee de trouver des relations

mathématiques et de faire des comparaisons clsfffée

Le questionnaire est un moyen d’entrer en commtinitaavec des
informateurs en les interrogeant un par un d'@aoem identique, en vu dégager
des réponses et d’obtenir des tendances dans megodements d'une large

population.

Dans cette recherche le questionnaire a été élasboté base de données
et des observations recueillies durant la pré eérqué

Le questionnaire est réparti sur (03) axes :

> Le premier axe : contient des données personrgdiesalaries.

> Le deuxieme axe ; contient des données sur lersgstiéevaluation des
compeétences.

> Le troisieme contient des données sur l'influenesysteme d’évaluation

sur la qualification et la performance.
B.2. Pré enquéte :

On procede a la pré- enquéte en premier lieu &isaes visites qu’on a

fait aux différents départements ou ses derniend sobdivisés en plusieurs

! ANGERS Maurice ,0p,cite,pl46.



services dont on a essayé de réaliser un questiersw@ un échantillon limité
en vue de faire connaissance de notre terrainaherehe , d’éclairer et préciser
notre champ d’étude ,et de déterminer la technilgueecherche la plus adéquate

a notre theme , et au probleme de notre recherche

La réalisation du pré enquéte nous a aidé a :

-La possibilité de réaliser notre étude de recheesthr terrain.
-limiter notre échantillonnage d’étude

Donc la pré enquéte comme la définit Madeleine @raglans son étude :
« consiste a essayer sur un échantillon réduitrissuments (questionnaire,
analyse de document) prévue pour effectuer I'emuedt, I'on a des doutes sur
telle ou telle variable , ou sur le rendement dle technique , on peut explorer
de facon limitée le probleme a étudier ,avant mémereciser définitivement

ses objectifs »
3) Champs d’investigation (population visée)

L’échantillonnage c’est « 'ensemble des opérafiermettant de
sélectionner un sous ensemble d’'une populatioruerde constituer un

échantillon $

Durant la recherche on a utilisé I'échantillonnaffsatoire simple qui se
définit comme « I'’échantillonnage aléatoire simglest un prélevement d’'un
échantillon par un tirage au hasard parmi les éésnde la population de

recherche. »

Nous avons choisis un échantillon de 70 personaes keffectifs de 524 ,

notre population est répartir en quatre catég@oesprofessionnelles.

! GRWITZ Madeleine , méthode de sciences sociales ,11éme Ed,Dalloz ,paris ,2001,p550.
> ANGERS Maurice, op,cite,p229.




Pour faire connaitre ses différentes catégoriempuaafessionnelles qui

constituent I'échantillon, nous les présentons cersmite :

Cadre supérieur: c’est toute personnes qui a un pouvoir et grande

responsabilité au sein de I'entreprise leurs dffeet de 01 chef de centre.

Cadre normal : est toute personne qui exerce une fonction detcreou

I'’encadrement leurs effectifs et de25 cadres.

Agent de maitrise: toute personne qui a une qualification, et exerce
fonction dans son domaine, comme elle peut étnesiponsable d’'une maniére

ou d’'une personne, leurs effectifs et de 22agemai&ise.

Agent d’exécution :c.’est la personne qui utilise plus sa force pinysiet

exécute son travail leurs effectifs et de22 agents
3) Déroulement de I'enquéte :

Notre enquéte s’est déroulée du 10 mars au 10 @@i3 au sein de
'entreprise de CO.G.B .Nous sommes affectés atriactsire chargée de la

gestion des ressources humaines de cette entreprise
Notre enquéte s’est déroulée en trois phases :

La pré- enquéte qui a consisté a vérifier I'existede la problématique. A
cet effet, nous avons interrogées combien des mpeesoqui travaillent dans

cette entreprise, afin de faire des modificatiofsassaire s'il ya lieu.

Puis, la phase enquéte caractérisée par I'élaboratiun questionnaire

suite aux explications obtenus dans le pré -enquéte

Enfin, la distribution du questionnaire et le rassge des resultats.



1. Les raisons et les objectifs de la recherche :

a. Les raisons :

L’instar de toute recherche, le choix du theme a #sons subjectives mais

surtout objectives.

% Acqueérir des connaissances dans le domaine de s$#ogedes
ressources humaines et particulierement de I'étialudes compétences.

% Deécouvrir 'impact d’évaluation des compétenceslsutéveloppement
des entreprises.

% L'importance de I'évaluation des ressources hunwaafen d’acqueérir
une ressource humaine motivée et capable dateinkis objectifs
d’organisationnels et économigues en entreprise

% Connaitre et découvrir la facon dont les ouvriemnstruisent et

développent leurs compétences
b. Les objectifs :

% Deécouvrir la fagcon par la quelle les compétencesmneprise sont

évalue.

% Le theme des évaluations des compétences en ésiteepne grande

importance d’ou la volonté de comprendre le defgéson existence ou

sein d'un’ entreprise.

% Pour enrichir la définition de [I'évaluation des qum#tences

sociologiquement et pour expliquer son rble dansdéveloppement

économique.

% Savoir est ce que les procédures de GRH sont lesem@ue celles

utilisées dans les grandes entreprises.

V. Les obstacles de la recherche :

Pendant notre recherche sur le terrain, on a rércpiusieurs problemes

dont on peu les résumés comme suite :



% La difficulté de convaincre les employés a réporaliequestionnaire

par ce qu'il se fait le lieu et le moment de travai

% Certains travailleurs n’ont pas pris au sérieuxenotcherche (malgré les

explications) parce qu'’ils savent bien que rierchangera dans leur situations
au travail.

% La difficulté de trouver un lieu d’enquéte, chosg gous a empéche
d’entamer la partie pratique du mémoire dans leptemeécessaire. Un autre
probleme lors de la distribution de notre questirm certains travailleurs ont
répondu immédiatement a ce questionnaire et d'sawoméetrainé un mois pour le

remplir.



Chapitre Il :

La gestion des
competences : réalité
et perspective



Chapitre Il : la gestion des compétences : réalitét perspectives.

Introduction :

La gestion des ressources humaines s’articule edplusieurs objets qui
expliquent I'évolution du capital humain. Aujourdihle travail demande des
compeétences variées qui garantissent la contirdetd’entreprise dans une

@économie concurrentielle.

Les entreprises demandent un capital humain quiasactérise par une
qualification et une performance élevées ce qublie a réorganiser et

ameéliorer son potentiel humain a travers la gestesicompétences

Dans ce chapitre on va essayer de présenter leméts théoriques qui
analysent et expliquent notre objet d’étude.



Sectionl: Généralités sur la gestion des compétesce

1. définition de la gestion des compétences

Plusieurs définitions sont données au concept degdation des

compétences parmi ces définitions on a distingué.

« La gestion des compétences se présente donmeomme nouvelle
approche de la gestion des ressources humainepgasse la gestion de poste
de travail, son but est de rechercher la mise &tior des emplois et des

hommes en terme de compétence. »

« La gestion des compétences est une méthodk,deuta GRH qui vise a
optimiser la compétitivité d’une entreprise enrchant la meilleure adéquation
possible entre les compétences nécessaires a&pest et les compétences des

ressources humaines disponibles, ce faisant I'eyapliité de ses salariés: »

« La gestion des compétences consiste a faire rém goe les ressources
humaines soient en permanence au niveau des bedeilentreprise pour
répondre aux attentes actuelles ou prévisiblesedararchés quantitativement

avec l'effectifs et qualitativement avec les conepées

Ainsi, la gestion des compétences gerent les écaestifies par

I'entreprise. »
2. Les dimensions de la compétence
2.1. La dimension de savoirs :

Dans cette approche on détermine un rapport éesresalidées et les
situations professionnelles du moment que le fonoaire, doit acquérir, les

connaissances qui lui permettent de maitriser satifin .Cette approche est

' WWW.interef.com, résultat du programme d’étude (la gestion des ressources humaines, demain)

2 WWW.interef.com, résultat du programme d’étude (la gestion des ressources humaines, demain)



centrée aussi sur I'exigences de la fonction qut sterivées de l'analyse du
travail, pour répondre a ces exigences, le fonnage doit étre dipldmé et doit
suivre une formation, le faite d’avoir un ensembie formations générales
techniques répond aux exigences du poste, ce guiepa la formation d'étre

élément déterminant de la compétence.
2.2. La dimension des savoirs faire

A la différence de l'approche précédente, I'éasibn ici se fond sur
I'observation des individus en situation de traymlr constater et reconnaitre
leurs capacités, grace a cette observation, iEsualte une bonne rationalisation

de la mesures des compéterfces.

2.3. La dimension des comportements :

Le critere de savoir étre est considere comme dloambigu, il reste que
dans la qualité des comportements développés, idugilement et
collectivement réside la performance d’'une orgditsaen entend par savoir
étre des facultés, t'elle que I'adaptation ; 'andmie ; la fiabilité qui restent au
stade d’abstraction s’ils ne sont pas une ouverurela subjectivité, avec le

danger de juger les personnes plutét que leurs adements.
2.4. La dimension cognitive

L’évaluation des compétences par la dimensiomitiog est une approche
novatrice, elle développée en France par SANDRAhkliet LERDU Michel
qui considere que derriere toute action c’est umatégie de résolution de

probléme qui est a I'ouvre.

' MARBACH Valérie, op, cite, p14.
? Ibid, p17.
* Ibid, p19.
* Ibid, p20.



2.5. La dimension du potentiel :

L’évaluation du potentiel correspond a un prormo§trévision) et réussite,
alors que le constat de compétence releve d'umdsgue. Les candidats y
sont soumis a une série de la situations fictivestidées a déterminer leurs
capacités, ce type requit une période d'observatielativement longue

permettant d’identifier des compétences et des ocomments stable’s.
2.6. La dimension du talent:

C’est un aspect plus rarement solide pour céniger les compétences ;

comme la compétence : le talent s’observe ertééali
3. Les types de compétences

3.1. La compétence individuelle :

Le terme de compétence individuelle est défirit p’AFNOR comme
suite : la compétence est la mise en ceuvre, eatisituprofessionnelle, de

capacité qui permettre d’exercer correctement anetion ou une activitg.

La compétence est produite par agent dans unatisit professionnelle
donnée. Elle correspond a une mobilisation et aamebinaison dans l'action
d'un certain nombre de ressources (savoirs, savdaire opérationnels,
aptitude.).Elle est définie et validée par I'enninement directe, elle doit étre

référée a un résultat attentiu.

Selon P. GILBERT et R.THINOVILLE : La compétencalividuelle est
un ensemble relativement stable et structuré ddigpes maitrisées de

comportements professionnels et de connaissacegglerniéres sont acquises

! MARBACH Valerie,op.cit. p 22.

2 Ibid, p22, 23.

¥ DEJOUX Cécile, les compétences aux cceurs dedprige édition d’organisation, paris, 2001, p161.
* DEJOUX Cécile,op,cite,p161..




par la formation et I'expérience et qu’elles peuvartualiser dans des conduites

professionnelles valorisées par leurs entrepfises.

3.2.Les compétences collectives :

La compétence collective renvoie a des individgedlea des savoirs faire
partagé en commun, et mise en interaction avectréprise pour le
BOTERF : « la compétence des équipes, ne peutgesisire a la somme des
compétences individuelles, qui la compose, elleedddargement de la qualité

des interactions qui s’établissent entre les coemuméts des individus.

Les compétences collectives sont développées avgolipes de projet en
place pour répondre a des décisions stratégiqueectes, par la suite les
nouveaux modes d’organisation du travail ont pemheedévelopper le travail en

groupe.

La compétence collective est décrite par le BOTREEF,les composantes

suivantes :

% Une image opérative commune, qui se crée lorsgqaipe est capable
de se doter d’'une représentation commune, d’'urctbgeatteindre.

X2 Un code est un langage commun qui se constrparér des
expériences communes.

X Un savoir coopére correspond a une mise en comdes

compétences individuelles.
4. compétence et performance

La compétence est une combinaison de ressources pooduire une
performance au sein de I'entreprise et pour celajs distinguer quel impact

existe-il entre ces deux notion.

! DEJOUX Cécilepp, cite, p162.



La compétence est un savoir combinatoire de sesuEes propres et de
celles de I'environnement que le salarié mobilismurpgérer la situation

auxquels il est confronté.

La performance mesure le résultat de I'activiténdindividu a un poste
donné. Elle est a mettre en relation avec les d#sacet les compétences,

I'organisation du travail.
Pour préciser et compléter :

La compétence est produite par un individu ou pacallectif, dans une
situation donnée (savoir agir dans un champ de ra@iotés et des
ressources) ;elle  est nommeée et reconnue socidemiéte par
I'environnement direct) ;elle correspond a la mighiion dans l'action d’un
certain  nombre de ressources personnelles ;coanass savoir-faire,
aptitudes, combinées de facon spécifique et coggdépar la mobilisation des

ressources de I'environnement, afin de générepaerfermance prédéfinie
5. Les approches théoriques sur la compétence :
5.1. L'approche de combinatoire

Le savoir combinatoire « les actions compéterdgas sont le résultat.
Chaque action réalisée avec compétence est le ipididne combinaison des
ressources , ¢’ est dans le savoir combiner qualerds la richesse du
professionnel et son autonomie mais ¢’ est aussiqei fait « le point
aveugle »ou la « boite noire ».la processus coriineaéchappe a la visibilité
et ne correspond pas a une programmation ségilengesysteme, le systeme
cognitif ne fonction ne pas comme ordinateur nueuey, penser ne se réduit

pas a enchainer un ensemble d’ opérations , logifueétaphore et I'analogie

! PEMARTIN Daniel, gérer par les compétendedition, EMS, paris, 1999, p 47




ont aussi leur place, la personne humaine réatgsaignés dont la signification

n'est pas définitivement fixée a priori et donnhtembre est illimité.

On pourrait dire qu'il existe une « signature fede » de la compétence
.En 1962 , le mathématicien BENOIT MANDELBROT avadinsi défini le
terme « fractale » : « tout forme qui reste sefbla elle-méme quelque soit le
niveau auquel on I observe' ka compétence se reconnait a une structure de
base analogue méme si d’une personne ,de la campéttune équipe, d'une
compétence clé dune organisation, cette structtaetale commune est la
combinaison :est une action réalisée avec competesicsous tendue par une
combinaison des ressources(savoirs ,savoir-fapttude, expérience)mise en

ceuvre pour gérer avec I’ efficacité une situatianrevail.
5.2. L’approche de métier :
L exemple de la branche VITI-VINICOLE?

Contrairement a I' approche « globale »I" approdbhe< métier »est centrée
sur le titulaire en situation du travail, elle pede selon les méthodes d’ analyse
d’emploi, plus concréetement on part des compéteafésents a la fonction
auxquelles vont s’ajouter d’autres types de conmpé&t® identifiées a priori
comme nécessaire au fonctionnement de I’ entreptis®n évolution, qu’elles
soient liees a la définition du poste « compétencies » ou la personne
I'approche « métier »est adoptée surtout a une admaollective de la part des

entreprises en réseau ( PME notamment ) impliqdées des processus de

Y E BOTERF Guy, développement des compétences déssgionnels'4*™édition, d’'organisation,
1997,1999 ; 2000, 2002, p, 13,14.
2 |bid., p 62.




mutualisation de certaines, productions on encams de cas d’'une branche

professionnelle décidant d’opter pour des réféetttommun de compétence.

L’approche de métier déboucher sur une gestioncoespétences plus
orienté sur I'employabilité des personnes, cettemalche de rationalisation,
standardisation va aussi clairement dans le same@lus grande tansférabilité

des compétences et donc d’'une plus grande moibiiééentreprise.

En conclusion : 'approche de métier, part du pastdravail en se basant
sur les catégories prédéfinies représentées dyaundur » du métier, ce sont
essentiellement les « compétences clés » « Keyls skilcommunes aux

entreprises d’'une secteur ou d’une branche,.

Cette approche est plus tournée vers la perspedtivaobilité interne et

externe.
5.3. L'approche estime de soi":

GEORGE KLEMP et CLAUDE LEVY-LEBOYER soulignent I
importance de la représentation de soi comme ccamp@sle la compétence,
'image de soi est le résultat de ce que nous awvaégré de nous-mémes au fil
du temps et de ce que les autres nous renvoientrgpport aux roles en
société : familiaux, professionnels, sociaux) Dansmesure ou il est porteur des
regles, des normes, des valeurs ,il ya interactatre le contexte et la
construction de I' image de soi ,sur I’ image dessomet en place et vient se

greffer I'estime de soi.

Quel est le role de I'estime de soi dans la consbm de la compétence
selon cette approche la compétence et ses mécanmegeuvent s’ apprendre
qgu’ en lieu avec I' histoire sociale et affectivesdindividus, le estime de soi,

intervient au niveau des comportements sociaulyante les jugements sur les

! LEBOTREF Guy,op,cite,p30.



autres, guide le choix des interactions et deségfies il intervient au niveau de
la détermination des objectifs et des efforts corésa a les poursuivre il

constitue en définitive un élément moteur de laivatibn.
5.4. Les deux écoles ont émergeé :

Lune centre d observation sur la personne, sesabempents, ses qualités,
ses valeurs, la compétence résulte de la mise emecele caractéristiques
personnelles, d’'un ensemble de comportements ayenincidence avérée sur
la performance. Dans cette approche les capacitéBectuelles seules sont
insuffisantes pour prédire la réussite professitbanka performance est aussi la
résultante de qualités développées par la persdara vie courante a travers

expérience vecu, cette approche est au fondemsruodepétences.

La seconde école centre l'analyse sur l'activité &Fgonomes et les
psychologues du travail considerent I'étude detiv@é professionnelle comme
une étape indispensable pour appréhender la ndéocompétence, elle doit
s'articuler sur la qualification du poste du trdyvdiune part, sur l'individu en

situation professionnelle d’autre part.

Une méthode souvent a utilisée consiste a orgaleseariteres de sélection

au tour de quatre axés :

s L’axe technique : recense les procédeés, outilssés] I'organisation du
travail le rythme et la durée de l'activité.
s L’'axe relationnel concerne les relations internd®mtreprise, avec les

pairs, la hiérarchie, externes (clients) et les ensyutilisés (téléphone, Courier)

' LE BOTREF Guy, op, cite, p26, 27.



% L’axe stratégique : fixe a I'importance de I'acté&ipar rapport au reste de
I'entreprise.
“ L’axe démographique : concerne les caractéristigedsa population ;age

, Sexe, ancienneté, qualification.
6. les modes de la gestion des compétences
6.1. La gestion interne des compétences :

La gestion des compétences offre a I'entreprisealgacité de garder les
individus ay ont un potentiel, un savoir, savoaié afin de les rendre plus actif

et compétent et attaché a I'entreprise.

La stabilité des ouvriers implique I'adaptation@®ix —ci a des situations

fréequentes en gardant la méme maniere de travaill@executer leur taches.

Mais en cas de changement technologique et qumilegers ne s’ adaptent
pas a cette nouvelle situation, I' entreprise dhera savoir a travers les savoirs
de ses ouvriers les compétences nécessaires potorssionnement en moyen
de I’ évaluation individuelle, si I’ entreprise treuvera pas ces besoins chez ces
salaries elle doit faire appel au marché interné dmploi pour trouver la main

d’ ouvre adéquate et les compétences nécessairesomctionnement.
6.2. La gestion externe des compétences

L’entreprise choisit directement le marché du tigpaur la recherche des
nouvelles compétences sans s’occuper de I' am@barales personnes cette
stratégie repose sur le fait que I’ entreprisetétigsse au marché de travail pour
avoir la main d’ ceuvre adéquate et les compétenéegssaires pour son
environnement de travail sans qu’elle s’intéress& développements des
compétences de ses salaries pour gu'’ils puissagd@yster au fonctionnement de

I entreprise.



7. La pratique gestion des compétences

La gestion des compétences est issue d'un réelnbdss entreprises de
maitriser leur capital humain elle est complexe lgunombre important de
compétences et individu a gérer en entreptiae pratique de gestion des

compétences prend une place de plus en plus inpedans la GRH.
8. Le développement des compétences :

Le développement des compétences repose sur urechpp c’'est —a- dire
le capital humain qui joue un rble tres importaatipla rentabilité et la et la
compétitivité de I'entreprise on distingue dansreatcherche les moyens du

développement suivant : la formation, 'expéried@compagnement.
8.1 .La formation:

Selon JEAN MARIE PERETTI: la formation est définie comme suite :
« La formation, véritable éducation professionrelipermanente est un
instrument majeur de la valorisation du potentiamain de I'entreprise, et
apparait ainsi comme l'une de \variable stratégiquie son
développement. »D’une maniere simple et breve fermation est I'action de

fermer intellectuellement quelqu’ur® »
8.1.1. Les objectifs de la formation :
La formation a plusieurs objectifs sont comme suite

% Garantir et développer les compétences et lesrsaviaiire.
% Accroitre la compétitivité des individus au seinl'deganisation.

«» Avoir une meilleure maitrise du métier.

'BLANCHARAD Emmanuel , Inférence en gestion des compétences, université de naute,2003.
2 PERRITI. .M : la gestion des ressources humaines, Vuibert , Paris, 1994 ; p 84.
? Le dictionnaire le petit LAROUSSE, paris ,1998




% Accroitre la compétitivité de I'organisation, parfbrcement du potentiel
technique.

% Ajuster les savoirs, et les savoirs faire des maar

% Garantir le développement des compétences par daiteeent, les

promotions.
8.1.1.1. La formation dans une entreprise peut praire plusieurs formes :
A) A l'initiative de lI'entreprise

v' Travail avec des experts, dans la perspective tfamsfert de savoir-
faire.

v’ Participation a des colloques, et des conférences.

v’ Participation un voyage d’étude.

v’ Visites d’entreprise.
B) A linitiative du salarié :

v" Enseignement en formation interne ou externe.
v’ Lecture de revues professionnelles.

v’ Participation a une association de professionnelle
8.2. L'expérience:

L’expérience définit comme ensemble des connat€saacquises par une

longue pratique, jointe a I'observation.

Selon Levy-LEBOYER, comme le fruit d’un ensemble de situation
particulieres, et de problemes, nouveaux renconéuds cceurs d'une vie

professionnelle ; exigent de l'initiative, I'imagifion, contréle de soi.

! LEBOYER- Claude Levy, la gestion des compétences, édition d’organisation,1996 , p61.




8.3. Le coaching (I'accompagnemeit

Définition selon J.M.PERITTI; I'accompagnememtdividuel est une
assistance portée a une personne a partir desnbepobfessionnel pour

développer ses propres solutions et appliquer.

Cette assistance peut étre apportée par un merabbientreprise ou par un

consultant externe (coach).
8.3.1. Les types de coaching
A. un coaching interne a I'entreprise:

Dans ce cas, c’est le supérieur hiérarchigue arigoren charge la fonction
d’accompagnement et ses collaborateurs pour lebgapp individuellement,

dans une démarche de conduite de changement.

Cette forme nouvelle de management s’oppose au nadéionnelle
d’exercice de l'autorité qui caractérisait I'orggation taylorienne.

La réussite de coaching nécessite une certaingtade relation une
véritable confiance, un aspect mutuel, et une lootlation sincére, elle est
également un complément relie a une notion derpsode développement

personnel d 'encouragement.
B. un coaching externe

Est représenté par une personne extérieure a r@Emement
professionnelle, cette personne sera choisie goair @ach grace a ses qualités
personnelles et ses compétences le principe deccetnpagnement repose sur
une relecture de I'expérience professionnelle asgaitravers ses moments de
réussite et ses échecs pour repérer les pointpu&sm’'un développement

personnel.



8.3.2. Les objectifs du coaching

Le coaching est un processus qui peut étre utdisgc I'ensemble du
personnelle d'une entreprise dont I'objectifs somés varies tel que
I'optimisation de la pratique professionnelle et@e faire, le développement
du capitale humain dans des situations a forte=sugnl.e coaching permet aussi
au cadres de prendre des nouvelles fonctions dsnmeilleurs conditions et
enfin, il permet de changer le mode de fonctionmérdes taches, qui s’adapter

aux évolutions technologiques.
9. Enjeux, avantages, limites de la gestion des cpétences
9.1. Les enjeux des gestions des compétences pesrdntreprises

La gestion des compétences constitue pour lespeisiee un moyen tres

utile, pour répondre a des majeurs tel que :
9.1.1. Les exigences de la performance économique

L’ impacte des accélérations des échanges, setréasformations des
termes de la concurrence , en terme de la qudlilé gariété des produits
impose aux entreprises a faire évaluer leur sgfiedgé notamment aux(
ressources humaines), comme le montre le cas @esréprises de prestation ,
qui doivent améliorer les capacités relationnekeses salaries , en terme d’
écoute de et de création d’'une relation avec lesatsl et en améliorant aussi les
capacités a comprendre et a résoudre les situat@mnplexe qui émergent dans

cette relation, employé client.
9.1.2.Les mutations de I'organisation du travail:

L’organisation du travail, a beaucoup évolué aureaile ces dernieres
années. Le modele classique de cette organisatt@npase sur I'approche

taylorienne, qui a accordé une place importante,paste occupé par un



individu, sans tenir compte de son savoir- fairelela de sa qualification, dans

une époque dominé par la production de masse.

Mais aujourd’hui, et avec les nouvelles exigenceshmologiques et
informationnelles, la tenue de poste focaliserl@wualification n'est plus utile,
mais désormais c’est la compétence et la perforemant regne dans une

organisation de travail.
9.1.3. L’adaptabilité professionnelle :

Dans un environnement évoluant tres vite, I'enisgpdoit s’assurer que

les salariés sont prés a réagir devant des ex@gemprévisibles.

Au départ les entreprises, raisonnaient a trawen®fion de compétence en
terme de « ressources » c'est —a-dire en terme odepétences disponibles
possédées par les salariés et, d’emplois c’esteaddi compétences requises par

I'organisme.

Mais les difficultés relatives a la prévision, dement un obstacle pour la
bonne gestion des entreprises, ce qui a amené emserd a développer
certaines compétences, appelée « compétences versaigs » qui Iin
interviennent dans nombreuse situations de traghsgorbant ainsi, le flou et

I'incertitude de I'hnorizon.
9.2. Avantages et les limites

La gestion des compétences a ses avantages eim#es lau sein de

I'entreprise
9.2.1. Les avantages de la gestion des compétences

> La gestion des compétences représente actuelleamenpyriorité dans les
entreprises puisque elle permet de décrire les émmnpes clés dont ces

derniéres ont besoin, et d’enrichir celles déguases.



> Elle permet de repérer et de dégager des compétenceelles, qui sont
indispensables pour suivre les évolutions technoles et
organisationnelles dans le monde économique.

> Elle procure aussi une capacité a adapter lesattiles méthodes, de la
gestion des ressources humaines (GRH), aux formgemisationnelles
des entreprises.

» La gestion des compétences devient un moyen quiemevaleur les
compétences disponibles dans Il'avenir proche, qiaait ainsi au
développement du personnel, et I'évolution desepnises

> Elle permet d'améliorer la performance des orgaioiss, et leurs
connaissances, et de s’adapter a I'environnemeetrex et d’ ajuster ses
ressources internes.

» La gestion des compétences n’a voir une simpledtaom ; elle implique
un engagement de l'organisation a la fois pour dgason personnel
compétent, et pour lui permettre et d’exprimer ésuses compétences et

de les mettre a son service
9.2.2. Les limite:

» La subjectivité dans I'évaluation des compétencas,il n’y a pas des
criteres hors de I'évaluation ce qui fait que ledijvité est absente c’est
—a-dire il y a une différence entre I'évaluation.

» La surqualification non utilisé va conduire a mial certains salaries et
a perdre leur acquis en terme d’'une formationahiti

* Un accroissement de la charge d'apprentissage leorgieles situations
de travail, ce qui laisse les employés se conaestrela formation sans
pour autant sur leur poste de travail.

» La rémunération de la compétence collective pantréprise alors méme
si la tache n’est pas effectuée par ces individlzss il est recommandé

d’individualiser la rémunération



Section2 : les fondements théoriques sur I'évaluatn des compétences :

1. Qu’est ce quel ‘évaluation ?
L’évaluation est un processus central de la G.RdA enjeu majeur
consiste classer et a hiérarchiser, a mettre alelré dans la gestion des

ressources humaines afin de donner du sens auxtiéwsl professionnelles.

L’évaluation est considérée comme un processlispegunet de suivre
progressivement la montée des compétences etevéldi durabilité de la

compétence.
2. Les caractéristiques d’évaluation :

Pour étre efficace et rempli d’'une facon satisfaisa un instrument

d’évaluation doit étre différentes qualités.

A. la validité
Un test de mesure est validé quand il mesuréergeht ce qu’il est censé
mesurer et non quelque chose, dautre s’il l'ont tdes connaissances
techniques, il faut éviter des éprouver écrites dpmandent la réaction des
réponses complexes car on risque alors de vépifisrla capacité du stagiaire a

rédiger un bon francais que ces réelles connaissaechniques.
B.la fidélite :

Un instrument de mesurer est fidele quand, damm®helition de mesure
identique, il indique toujours les mémes résultpis le méme phénomeéne dans
les conditions d’expériences semblables, la messtrendépendante du moment

de Il'utilisation de I'outil autrement dit I'évaluan n’induit pas des réponses.

! LEBOTERF Guy. : construire les compétences individuelles et collectives, édition d’organisation 2000,p 18




c. La fiabilité :

La fiabilité désigne la probabilité de fonctionresm sans défaillance d’'un
dispositif dans les conditions déterminées et pmer période de temps définie,
une enquéte par questionnaire n’est jamais unéauétfiable 100% on n’
obtient jamais 100% de réponse et par ailleurseogait pas toujours dans quel

état d’esprit les personnes qui ont répondu autiquesiire.
D. La sensibilité :

La sensibilité d’'un outil d’évaluation est donrpgser sa capacité a classer a
faire diagnostique différentiel, un test n’est aEmsible 99% des personnes
donnent la méme réponse a la méme question il meegpgoas de classer et de

différencier.
E. L'acceptabilité :

L’acceptabilité d’'une épreuve est donnée par ifaci’acceptation de
'outil d’évaluation, l'acceptation est bonne dales cas d’auto-évaluation,
évaluation interne, d’évaluation concrete. Elle f&8ble quand I'évaluation
n'est pas transparente, le contexte mal connwistee des zones flou quant a

I'outil, aux objectifs visé par la démarche.
F. Le colt :

Toute procédure d’évaluation, entraine a un colt'afgération, quel est
alors le gain a espérer de cette démarche ?quatls|e® avantages et les

inconvénients.
3. Les différentes méthodes d’évaluation :

lls existent plusieurs méthodes pour I'évaluatitas compétences parmi

les méthodes les plus utilisées on peut retenir :

GUITTET Andrée, op, cite
, p,30..



3.1. L’entretien d’évaluation :

Le principe de I'entretien d’évaluation est d’obtedes informations sur
les compétences possédées par une personne daredrie d’'une action
donnéél’ entretien annuel d’appréciation est la forme\diluation la plus
utilisé dans les entreprises, dont le but esseesietl’évaluer la réalisation des

objectifs fixés I'année suivante.

Ce sont les compétences de la personne qui sootrdre de I'entretien
d’évaluation pour évaluateur comme évalué la padpar se fait a partir des

référentiels de compétences, c’'est —a-dire la ébemge requise d’'un emploi.

L’entretien d’évaluation est un outil adéquiiment nécessaires il permet
de cadrer et de vérifier les éléments d'appréciatiproduite par les

collaborateurs.
3.2. Centres d’évaluation ou assessement centres :

Les centres d’ évaluation sont une méthode qué aitdtsée initialement au
cours de la seconde guerre mondiale pour la sétectes espions et autres
chargés de missions spéciales, ils ont pour pendi procéder a des mises en
situation , a des simulations qui sont spécialeimEss a mettre en évidence la

maniére dont le candidat réagit en situation diffipzoire extréme.

Il comprend un ensemble d’éléments devant pérende mieux connaitre
les capacités et le potentiel des cadres et aolddurs il permet de mettre le
candidat dans une situation concréete de travaildBnpouvoir observer ses

réactions et la facon dont il traite le problemelguest soumis.

Les épreuves systématiques faites permettent diévagrécisément les

comportements probables, et de prendre sur cesee des décisions en termes

! BARAKATOOLAH Amina ; valider les acquis et lesmpétences en entreprisédition d’organisation
,paris,200, p 77.




de sélection (recrutement, promotion)ou de dévelommt (mesures destinées a

combler les déficits observes ou a orienter I'sdition faite le potentiel.
3.3. L’évaluation a 360° :

Est un outil d’'observation et d'évaluation des ioas managériale
individuelles, elle s’adresse a toutes les perssnn situation de manager, une
équipe cadre supérieurs il s’agit d’'un outil, d'ameélioration individuel. C’est
une méthode dans laquelle I'évaluation aura glienun questionnaire réalisé

sur la base du référentiel de compétences exigdeptieprise. »

Le principe est mettre a la personne de comparprapre évaluation a la
création de son entourage , le support de I'évi@naest un questionnaire vise
sur la pratique , recherche a partir d’'une grilee @bmpétences propre a I
entreprise , ce questionnaire jouera pour la daitéle de grille d’analyse le
choix des questions se faisant en fonction desttgepoursuivi il s’ agit d’'un
Outil flexible pouvant étre utilisé a des diverskgalités améliorer la

performance ou d’'un groupe de manger.
3.4. La méthode des tests d’aptitude

D’aprés « BINET »les aptitudes sont des caraciguiss qui différencient

les individus entre edx

Les tests d’aptitude peuvent étre devisés en plissieatégories, les tests
d’aptitude cognitive, les tests d’aptitude mécaagjules tests d’aptitude
physique, les tests de secrétariat et d’administraet les tests d’intégrité de |

honnéteté.

v Les tests des aptitudes cognitives visent a mesla®r capacités

intellectuelles de l'individu(le quotient intellect! tel que le raisonnement

'BARAKATOOLAH Amina ,op,cite,p99.
2 LEBOYER —Claude Levy,. , évaluation de personrI" Edition organisation, paris, 2003,p 175.




déductif et inductif la capacité de tirer les costbns et de faire les
projections).La compréhension verbale, la mémaate;habilité numérique(la
manipulation des chiffres et modeles quantitatifs.

v’ Les tests d’aptitude mécanique visent a mesurtanhgps de réaction et
de la dextérité manuelle de I'individu.

v Les tests d'aptitude physique visent a mesurer depacités

physique.

v’ Les tests de secrétariat et d’administration vise@valuer I'aptitude du
candidat a accomplir les différentes taches adinatiges telle que traitement
des documents et I'organisation du bureau.

v’ Les tests d'intégrité mesurent le degré d’honnétinéividu.

3.5. La méthode des tests de personnalité :

Les tests de personnalité visent a évaluer le ttamdu tempérament du
candidat il servent a cerner la personnalité aeliMidu a partir de certains traits
visible , ces tests sont batis a I'aide de longsérie de question .par exemple
pour évaluer la dimension de organisation chezp@mgonne , on lui demande a
réagir a cette affirmation «j aime toujours ,finmon travail au temps. » pour
mesurer la dimension habilité et sociabilité dentividu ou lui demande de
répliquer a cette affirmation : « je pense quegess sont toujours en honnétes
avec moi. » les réponses des candidats permetténtaduateur de dresser un

tableau qui reflete la personnalité du postulant.

Cing dimensions de personnalité sont identifi@pes les chercheurs

ameéricains on les appelleBig five »

La premiere dimension s’appelle extraversion. Hie réfere a la
sociabilité de I'individu
*La deuxieme dimension est la conscience, elle feeer@ I'attention aux

deétails, a la fiabilité, a 'organisation, et gorséverance.



«La troisieme dimension est la sociabilité, elle réére a I'amabilité,
I’honnéte, la générosité, et la flexibilité de dimidu.

eLa quatrieme dimension est la stabilité émotiometlle se réfere a la
confiance en soi, I'indépendance, I'autonomie etdeurité

« Cinquieme dimension est l'ouverture a l'expérienelle se réfere a
l'indépendance mais aussi également a la créativéae curiosité, et la

philosophie de I'individu.

Cependant ce gu’il faut noter a propos des wstpersonnalité est que
leur validité a prédire la performance futur dedividu est relative, parce que
iIs sont imprégnés par les protocoles sociaux tréerences culturelle de

chaque société leur fiabilité peut poser un proklEm
4. Les objectifs d’évaluation :

L'importance du facteur humain dans la gestion eld@seprises n’est plus
a démontrer et ce, qu'elle que soit la taille’datteprise dans contexte ; chaque
jour plus concurrentiel, il est indispensable pooe entreprise de répondre de la
facon optimale aux besoins de ses clients et n@gnpouvoir anticiper ces

besoins.

Pour répondre a cette exigence de compétitivitdgué entreprise doit
parfaitement connaitre les compétences dont dilesain et seules les méthodes
utilisées varieront mais le but recherche sera domehtalement toujours le

méme.

L’évaluation des compétences comporte plusieonsé@quences qui vont

conduire a des modification d’organisation.

Premiérement, I'évaluation qui leur permet d’accédeun poste donné

deuxiémes, cela peut conduire a repérer les maripuesmpétences de certains

! BENRAOUANE Sidi Ahmed :les mangement des ressouncesaines étude des concepts des approches et
outils développés par les entreprises américaaféise de publication universitaire, Alger,201@.




individus, pour combler les besoins des salariésr gu'il utilisera des outils de

développement de compétences a travers la foom@tomation stage.)



Partie pratique



Chapitre Il :

Présentation de

'organisme d’accuell



Chapitre Il : présentation de I'organisme d’accuel.
Introduction :

Notre sujet de recherche se déroule au sein dedj@ise de CO.G.B la
Belle de Bejaia, et dans ce chapitre on a essaytouieer une présentation de
notre lieu d’enquéte, ensuite on a donné un apeistarique et ses domaines
d’'activités, ses missions, ses objectifs, et seslyits, ainsi on a défini les

différents départements et les services de I'erisem



1. La présentation de la situation géographique de |I€0.G.B la Belle :

Le complexe industriel agroalimentaire CO.G.B ldi®se situe dans la
ville de Bejaia, ils distant d’environ 250km d’Alget est implanté dans la zone
industrielle a proximité du port de la capitale ¢hesmmadides, il est considéré
comme I'un du grand complexe privé d’Algérie. Dispot d'une technologie de

pointe. Il s'étend sur une superficie de 186 171m
Il est limité par : Oued Seghir et Alcost au Nord.
Transbois et EDEMIA a I'Est

La route des AURES a I'Ouest.

2. Historique et évolution de I'entreprise CO.G.B :

_La firme CO.G.B /SPA, filiale du groupe ENCG a &fandée en 1902 par un
industriel francais sous l'appellation de « Sialfseciété industrielle de la
fabrication du nord).

_Lancée en 1942 par le groupe Lesieur Afrique tidasux d’huile de grignon,
d’olive et fabrication de savon a base d’huile dgrgpn ont été lancé par le
groupe.

Le statut actuel de I'entreprise national de C@pas est celui d’une entreprise
publigue économique, société par action de 426amdide Dinars, relevant du
« Lauding man ».

L’entreprise nationale des Corps Gras « E.N.C.G eoanu des différentes
phases de sa construction :

Début de xX™ siécle : extraction de I'huile de grignon d’oligede fabrication
de savant a base de grignon par la SIAN (Sociatastnelle de I'Afrique de
Nord). Ce n’est qu'en 1940 qu’'a démarré le raffmate I'huile de Colza et

I’huile de Tournesol.



_ En 1953 : la fabrication du savon de ménage (sa@on).
_ En 1966 : conditionnement du savon ménage eneaorkcde 450g. Cette
société s’inscrit dans la stratégie de I'état qaisis le controle du secteur
agroalimentaire par 'ordonnance N°67/161.
_ En 1974 : Nationalisation de SIAN, naissance @GEDIA (Société de
Gestion et de Développement des Industries Alinmsa par I'ordonnance
N°74/104 du 15 Novembre 1974.
__En 1978 : Démarrage de la saponification en oanti
_ En 1982 : Restructuration, création de L'E.N.GERtreprise Nationale des
Corps Gras) sous tutelle de ministere des indgskégeres et selon le décret N
82 /408 du 11/12/1982, 'E.N.C.G a vu le jour.
Conformément aux dispositions de lois relative®matbrisation des entreprises,
I'E.N.C.G devient autonome le 06 /02/1989, dontdtalité des actions sont
détenues par I'état.
__En 1988 : Démarrage du complexe des Corps Gras.
_ En 1990 : Fabrication du produit végétal arondaét de la graisse végétale
aromatisee.
Le groupe se compose de 10 unités de fabricatigroupées en 05 filiales, la
filiale de Bejaia dénommée CO.G.B se compose dr deités de production :
Complexe de corps Gras (UPQO7).
Raffinage- savonnerie de 04 chemins (UP08).
Dans le passé, I'état exerce son droit de proppatéle biais des fonds de
participation :

* Fond de participation agroalimentaire 40%

* Fond de participation pétrochimie 30%

* Fond de participation des mines et des hydrocasii20éo



Ces fonds ont fait place au holding, notammenbldihg des industries de base

qui détient toutes les actions de I'entreprise.

_ En 1995 : une nouvelle forme d’organisation &NI'C.G a été mis en place
partant du principe de filialisation repartie emcifiliales : Bejaia, Alger,

Annaba, Meghnia, Oran.

__En 1997 : CO.G.B devient une filiale sous leudtébPA /CO.G.B), jusqu’a ce
jour la filiale de Bejaia représentait par une clikn générale et deux unités de
production (UPO7, UPQ8).

_ En 2002 : Début de fonctionnement de la statigéhectrolyse permettant a

I'entreprise de fabriquer des huiles hydrogenes.

__En 2004 : Vu la volonté de I'état de se désengdgda sphere économique,
I'entreprise signera un partenariat avec le Grdap®elle dont I'objet consiste

en une prestation de service (processing) qui ddterya sur la privatisation de
CO.G.B au profit de ce groupe a hauteur de 70%ret connu sous le nom de
CO.G.B la Belle.

3. Identification de CO.G.B :

Au méme titre que les autres filiales situées geAl Annaba, Oran et
Maghnia la filiale de corps gras de Bejaia (CO.GaBjté crée par acte notaire
en date de 29/10/1997 et dotée d’'un capital sdeid000.00.00DA, et en 1999
elle a commencer de fabriquer la margarines de tgiltissier et feuilletage. Sa
mission est la transformation des matieres d’oegi@gétales pour la fabrication
de produit de grande consommation et de produgisrgss a I'industrie pour but
de ( satisfaction ) satisfaire les besoins esdeptiar les consommateurs en

matiere :des huiles, de savon, margarine et adéges des corps.



4. Domaine d’activités :

Le métier de base est la transformation des neatidiorigine animal et
végétale en vue de la fabrication de produit dendgaconsommation et les

produits destinés a I'industrie.

*Les activités de I'entreprise sont diversifiees@fprésentent comme suit
raffinage des huiles végétales (huile de table2l] 3L, 5L).

* Fabrication de savon de ménage (NESRIA, ANTILOPE).

 Fabrication de margarine de table, feuillage gpatesserie (palme D’or).

 Fabrication de produit végétales aromatisé (SOUMAA

* Fabrication de graisse végétale a usage indudtiglycérie, d’acide gras

distilles et de savon industrie.
5. Mission, objectifs et activités de I'entrepris€€0.G.B :
5.1. Mission :

> Elaborer et réaliser des annuels de productioe gtdte.
> Assurer les ventes des produits sur le marché matmu I'exportation
dans le cadre des surplus de production.
» Procéder a I'étude de marché pour répondre auxrisede la demande
national.
» Organiser et développer des structures de maintengermettant
d’optimiser les performances de I'appareil de pobidun.
> Inciter les unités de production pour assurer unléigue uniforme en
matiere de production.
> Mettre en place ou développer un systéme de gestiorvue d’une
assimilation progressive de la technologie et sivité.
» La satisfaction des besoins des consommateurs dierenal’huile

alimentaire, et autre dreves des corps gras.



> Leur mission est la transformation de la matiererigine animale et
végétale en vue de la fabrication des produits d@de consommation du

produit destiné a l'industrie.
5.2. Les objectifs de I'entreprise :
Les principaux objectifs tracés par les dirigeahtgroupe LA BELLE sont :

» Satisfaire dans une large mesure les besoins aatodes produits
alimentaires.

» Répondre aux besoins des consommateurs en terngeslité.

> Inverser les tendances qui étaient jusqu’ a une détente tournée
exclusivement vers [Iimportation par [I'établissermnend’un programme
d’exportation de nos produit vers les pays amisfagteest considérer comme
objectif principale tracer par les pouvoirs pub&qu

» Accroit les capacités de production par la créatitautres unités de
production.

» Création d’'un centre de distribution d'une capadaie 10 00T/j a
Tamanrasset a fin d’acheminer nos produits verpdgs ferres et voisin.
5.3. Les activités et les produits de I'entreprise
5.3.1. Les activités :

» Fabrication de 'huile de végétale.

» Fabrication de I'huile de table, de feuilletagg&tisserie.

> Fabrication de savon de ménage et de toilette.

> Fabrication de produits végétaux aromatises.

> Fabrication de la graisse végétale a usage indlystte glycérine,

d’acides gras et dessilles st du savon industriel.



 L’effectif des salariés :

L'effectif de l'unité de production NO7 (UP7) compte jusqu'a 524 salariés

repartis en trois catégories socioprofessionnelles

» Cadres : 81 cadres.
* Agents de agents maitrise 290.
« D’exécution : 153 agents
5.3.2. Produits :
Huile de table (goute d’or) (1L 5L).
Savon de toilette (nesria).
Savon de ménage (antipole).

>
>
>
» Margarine (palme d’or).
> Produits végétaux aromatisés (soummaa).
> Graisse végétale aromatisée.
> Glycérine industrielle et codex.
% La capacité de production de I'entreprise CO.G.B :

Raffinage 400 T/ JOUR.

L)

Acide gras distille : 20 T/jour.
Conditionnement : 300 T/ jour.
Savon de ménage : 210 T/jour.

Savon toilette : 75T /jour.

Margarine : 80 T/jour.
Hydrogénation : 120 T/jour.
Sumen : 20T /jour.

Huile : 20 T jour.

>

>

>

>

>

» Glycérine codex : 20 T/jour.
>

>

>

>

» Savon : 60 T/jour.



6. L’organigramme |'entreprise :

L’organigramme de I'entreprise CO.GB se constiteeptlisieurs départements

et de services comme :
6.1. Les différents départements et services dertreprise :

 Ladirection de complexe: qui s'assure de la bonne gestion de I'entreprise
et veille au respect des normes de production ; prend des décisions

stratégiques d’un point de vue organisationnel.

Elle dispose aussi; d’'un secrétariat chargéadéalson logistique entre la
direction et les déférents départements , et diaffi gui comprend le directeur
adjoint chargé de contentieux et des affaires iguwiels , d’'un chargé d'étude |,

d’'un chef de laboratoire informatique et de gestion

 Le département deproduction : son constitue en quatre équipes A, B, C,

et D, qui travaillent huit heures par jour a toarrdle.

Aussi dans ce département, il s’effectue le corded produits fini et semi fini

ainsi que leur production.
Ce département comporte 6 ateliers :
-Une raffinerie pour les huiles, du savon de méregeilette.
-Une margarinerie.
-Une distillerie des acides gras.
-Une unité de conditionnement des huiles et sextion
-Un atelier pour la fabrication des bouteilles diirg et 1 litre.

-Une infrastructure des matieres premiers et dedus finis.



 Le département technique :il est daté de cing services :

-Le service utilité : ce service assure aux ateld® production tous les besoin
énergétique tel que : la vapeur, I'eau adoucigul’de presse, I'air instrument

gue le traitement des eaux résiduelles.

-Le service mécanique : il est chargé de la maartea de I'équipement de

production en exploitation, aussi bien que sulda guratif que préventif.

-Le service fabrication mécanique : il s'occupeladabrication des pieces de

recharge nécessaires aux equipements de production.
-Le service études et méthodes : ce service ampgion de
Maintenir I'équipement de production et son suivi.

-Le service électricité : il assure de I'électécour 'ensemble de I'équipement

de production.

« Le département des ressources humainesqui se schématise comme

suite :

Schéma : la direction DRH

GRH

secrétariat

v

Section paie| | Section gestion du |Section mouvement et |Charge de

personnel pointage formation




Il a pour mission de :

-Veiller a la bonne tenue des dossiers et du fiahiepersonnel ainsi qu’au

respect de Iégislation du travail.
'Source : entreprise, GRH-2007, COGB service

-suivre I'établissement des données du calcul desspet veilles au respect

des échéances.
-Participer aux réunions de direction de l'unité.
e La section paie: elle veille a :

-La réception de tous les éléments de la sectiopedsonnel, servant de
base au calcul de paie, de pointage, d’absence etathdies (fiche de position

mensuelle, les acomptes, les préts, et a I'étaheeses supplémentaires).

-La réception de la section sociale des états it@dafifs concernant les

allocations familiales et mutuelles.

-La position des éléments du calcule sur fichesi@ouillement (primes,

retenues téléphoniques...)

-Transmission des nouvelles informatigues au cemtee traitement
informatique qui se trouve a Alger, se forme déadiindividuelle de gestion sur
disquette, qui procéde au traitement et au calesilpdies pours le transmettre, a
la section paie des états suivantes : bulletinfo@tnaux de paie, état des

mandatements, des indemnités d’amortissementssattenues...

-Etablissement des déclarations des charge fisetlesciales et assurer le

reglement auprés des organisations concernés @mpot

-Réunir les documents qui se rapportent a I'apegéssppour effectuer les

controle.



-Vérification des bulletins de paie apres tirage.
-Dispatching des bulletins.
» La section gestion de personnelqui s’occupe de :

-L’application de la reglementation et de procédwra matiere de gestion

de personnel.
-La tenue a jour des fichiers des registres de &oagnuels.
-Le suivi des différentes actions liées au suivpdesonnel.

-Le respect de la convention d’entreprise et d&sitdirectives de
I'entreprise dans le domaine de la gestion de paeedainsi que la législation de

travail en vigueur.

-L’exécution et la préparation des décisions reéetiaux mouvements du
personnel et I'établissement des décisions conoettatribution (suppression
des préts sociaux, des veéhicules ainsi que la towmae la fiche individuelle,

de la paie et fiche de position (congés, absenissjan...).
-Tenir a jour les dossiers administratifs du pensbn

- Présentation des éléments de solde de comptelggouommuniquer a la

section paie.

-La vérification des feuilles de pointage avecithé de gestion et leur

transmission a la section paie.
-Le suivi de reliquat des droits aux congés.

-L’'amélioration des relations avec la section ped@cernant la gestion

courant.



Cette direction a pour tache principale, lanpieation et le controle de
'ensemble des activités de I'entreprise, la camation et 'adaptation continue
des moyennes et de son potentiel d’intervention d& mener a terme des
programmes annuelles et pluriannuelles, arétes ldacadre des plans a court

terme.

»  Section sociale elle est chargée d’assurer et de controler liegion de
la législation en matiere d’assurance sociale, dacti de travail, retraits,
allocation familial, la coopérative et les préts.

e Section mouvement et pointage elle s'occupe du traitement
d'information sur Il'absence des données (pointagdysence, heures
supplémentaires et I'état de I'effectif par catégasocio professionnelle) ou
encore de le suivi du dossier administratif.

 Sectioncharge de formation:elle chargée de suivis des apprentis et des
stagiaires.

% Le département comptabilité : la fonction principale de cette direction
constitue un ensemble d'activité spécifié dont flerest dassurer le
fonctionnement et la gestion des crédits et auxatpars de renouvelement,

modernisation.
Ce département dispose de deux services :

»  Service des finances|’entreprise doit gérer et contréler ces finanegec

tous regur, car ce finance saines, I'entreprisertnga pour réle :

-L’évaluation des besoins en capitaux qui sontfétegls nécessaires aux

investissements et aux cycles d’exploitation.

-Le choie des sources de financement, entre leendaments et les

capitaux d’emprunt (crédit bancaire, crédit comnaerx).



-Le financement des investissements: analyse degemmes de

financement appropries.
-Etudies et veiller a I'équilibre financier.
-La vérification des facteurs et leurs reglements.

« L’analyse et contrOle des précisions (situationlalehéorie).Service de
comptabilité générale: ce dernier permet de connaitre et de calcukectrits

de production et le prix de revient, et enfin déed@iner la valeur des stocks
grace a la tenue des inventaires.

% Le département commercial: il est représenté par le chef département qui
a pour rbéle de coordonner et dorganiser tous leBes qui sont a sa

responsabilité.
Les acteurs de la GPEC au sein de la CO.G.B labelle
-La direction générale:

Est-elle qui veille sur le bon fonctionnement dentreprise et constituer
I'acteur principale de la GPEC, est a ce niveauapaitit la derniere étape de la
GPEC puisque est la DG qui approuve ou n'approwagelgs besoins exprime
par les régions, est-elle qui détient I'expertiseurp décrire les empilois,
développe un role de conseil aupres des direcébrfie qui budgétise les poste
de travail apres avoir accéder des récréments pesrpostes, planifie et
organiser des programmes de formation en fonctereas$ objectifs retenue et

identifie les compétences de chaque emploi.

-La direction des ressources humainescharger de la gestion de I'ensemble
des départements des ressources humaines régiofatig. direction a pour

tache principale, la planification et le contrble kensemble des activités de
I'entreprise, elle analyse les conséquences ssc@s projets : compétences

requise, lacunes a combler, mutation et embauche.



Elle apporte ces connaissances et son conseilldamception des nouvelles
organisations (veille sur Il'application des congsgnde ['administration,

condition de travaille, sécurité, allocation famiidis, contenue de travail, retraits,
gestion des absences). C'est a ce stade que sarg@rigs économies de

fonctionnement et que sont évitées les impassésssc



Chapitre IV :

L'analyse et
Interprétation des

données



Chapitre IV : 'analyse et I'interprétation des données.
Introduction :

L’enquéte de terrain offre la possibilité d'étrefane de phénoméne étudié
dont I'objectif est de confirmer I'hypothése poséans la problématique de
recherche, ainsi qu’elle permet de savoir la r@adixistante et son évolution

dans le temps.

On doit axer notre réflexion dans ce chapitre sarquestions posées dans
le questionnaire avec des réponses gu'on a obtanwngitre échantillon, et
encore de donner 'ensemble des observations atterprétations des résultats

récoltés.



Section 01 : les caractéristiques personnelles desquéte.

Dans cette partie, nous allons étudier les caiatitghres de notre
échantillon d’étude suivant le premier axe du qoaesaire qui a été consacré

pour les données personnelles.

Tableau n°01 : Répartition de I'échantillon par see :

Sexe Fréquence Pourcentage
Masculin 53 75,71
Féminin 17 24,28

Total 70 100

Selon les données du tableau ci — dessus, on raemaue les hommes
représentent un effectif majoritaire avec un pootage de 75,71% par contre
les femmes représentent un effectif de minorit@vec un pourcentage de
24,28% qui est faible.

Cet écart remarquable entre les deux sexes, puyilisjuer par le nature
travail qui demande certains d'efforts et du chmes on trouve les femmes
travaillent sauf dans la administration au dansdatoire mais dans d’autre
bureau non parce que sont un peu isolé et angsbve les femmes ne travail
pas dans la nuit par contre pour les hommes c& p®se pas un probléme en
plus de ca au sein de cette entreprise ses taaltEnsande une force physique

est c’est pour ¢a le nombre des femmes est diminue



Tableau n°02 : répartition de I'échantillon par age:

Tranche d’age Fréguence Pourcentage
23ans a 33ans 18 25,71
33ans a 43ans 18 25,71

43ans a 53ans 27 38,57
53ans et plus 07 10
Total 70 100

A partir de ce tableau, on trouve que la tranclagella plus élevé est celle
de 43ans a 53ans avec un pourcentage de 38,5746, des celles de 23ans a
33ans et de 33ans a 43 ans avec un méme poureele&®,71 .Par contre la

population le plus baissé c’est de 53 ans et plas an pourcentage de10%.

D’aprés ces résultats, on peut dire que la majddtia population sont
agée dont I'age qui varie entre 43ans a 53 aga exprime I'ancienneté et
I'expérience accumulée au fil de leurs parcourgégssionnels, on sein de
CO.G.B est basée toujours sur I'expérience parreola population qui plus
ageée de 53ans et plus est diminue avec un pougeeh@o a un taux tres faible

parce que la plus part sont en age de retrait.

Et pour les catégories d’age de 23ans a33ans3dales a 43 ans
présentent avec un méme taux, qui est moyen deeeble d’effectif, soit
25,71% c’est la nécessite de poste qui demangarca que la majorité de

23ans a 33ans sont des nouveaux recrutés pouraeenpes retrait.



Tableau n°03 : Répartition de I'échantillon par siuation familiale :

Situation familiale Fréquence pourcentage
Célibataire 19 27,14

Marié 48 68,57
Divorcé 02 2,85

Veuf (ve) 01 1,42

Total 70 100

L analyses de ce tableau montre que la populasigrius élevée est celle
des mariés avec un pourcentage 68,57 % suivieghardes célibataire avec un
pourcentage de 27,14%, puis la population quildagst celle des divorcé avec
un pourcentage de 2 ,85% enfin avec la populajuantrés faibles celle des

veuf (ve) avec un pourcentage de 1,42%.

Ce tableau montrer que on un taux de celibatairesemoave un
pourcentage 27,14% est ces célibataires ont urdéd@3ans a 33ans sont tous
des jeunes, ils n'ont pas encore pris a mari€ @ lplCO.G.B fait des contrats a
durées déterminées d’ou une insécurité de I'eng#oouragement le mariage.
Par contre la population marié a un taux élevéé8&7% cette catégorie a un
de 33ans et plus et la situation familiale sa peusgravailler parce que le
mariage c’est une responsabilité et pour prendtee gesponsabilité il faut

travailler.

On remarque gu’on a taux faible chez les divoraés: pourcentage de
2,85% et ici revient a leurs vies personnelledeeateuf avec un taux qui trés

faible del, 42 % on constaté qu'il est age.



Tableau n° 04 : Répartition de I'échantillon par miieu d’habitat :

Milieu d’habitat fréquence pourcentage
Urbain 43 61,42

Rural 27 38,57

Total 70 100

Les résultants des ce tableau montrent que lapausdes travailleurs
habitent en urbain avec un taux élevée de 61,42% minorité habitent en

rural avec un taux moyen38, 57%.

D’aprés ces résultats on constate que le urbairésente un taux élevée
avec 61,42% et 'augmentation le nombre de la @dmr urbain au sein de
CO.G.B par rapport une population rural qui a umxtanoyen avec38, 57%
revient a la situation géographique de I'entrepdsst — a- dire la population
qui habite en urbain c’est facile pour elle de dépt chaque jour par contre les
rurales c’est vraiment un grand probleme et lgadise est loin par rapport a le

milieu de travail en plus manque les moyens despart et autres .



Tableau n°05 : Répartition de I'échantillon par niveau d’instruction :

Niveau d’instruction Fréquence Pourcentage
lllettré 03 4,28
Primaire 01 1,42

Moyen 12 17,14
Secondaire 29 41,42
Universitaire 25 35,71

Total 70 100

Suite a la lecture des données de ce tableau,daintdgie la majorité de
I'effectif étudié posséde un niveau secondaire awrepourcentage de 41,42%.
En deuxiéme position, on trouve le niveau univangtavec un pourcentage de
35,71% suivi par le niveau moyen qui compte 17,146ts celle de sans niveau
avec un taux de 4,8%. Enfin on remarque que leamiverimaire avec un

pourcentage de 1,42% qui est tres faible.

Ces information on permet de saisir que la majatéé cadres ont suivi
des études secondaires, ainsi cette catégorigéstadde 43ans et plus et elle a
une grande expérience, ces cadres ont des capiatétsctuelles qui facilite

leurs insertions professionnelles.

On remarque que le niveau universitaire moyen epllg part de ce
niveau sont des jeunes donc des nouveaux recratées @O.G.B constate que

elle besoin de niveau supérieur pour améliorecdespétences de I'entreprise.

Par contre, on distingue la proximité des effeqbidsir les deux niveaux
(illettré et primaire) celui dans le niveau pringaik travail comme un cadre et ¢a
grace a leur ancienneté et leur expérience aussilmaiveau illettré sont des

agents d’exécution.



Tableau n°06 : Répartition de I'échantillon par caggorie

socioprofessionnelle

Catégorie Fréquence Pourcentage
socioprofessionnelle

Cadre supérieur 01 1,42

Cadre normal 25 35,71
Agent de maitrise 22 31,42
Agent d’exécution 22 31,42

Total 70 100

La population la plus importante de notre échamtikst celle des cadres
normal avec un pourcentage de 35,71% suivie ddsscayent d’exécution et
agent de maitrise ont méme pourcentage de 31,4R2%4, @atégorie de cadre

supérieur n’ que de 1,42%.

D’aprés cette étude on ne distingue que les caplresnt un taux élevée
35,71% il ya beaucoup de poste qui nécessite acddse qui ont des
compeétences pour mieux gérer les services .egkas @’exécution et les agents
de maitrise ont méme taux soit 31,42%  qui assiaproche au pourcentage

des cadres normal.

Enfin, le cadre supérieur avec un pourcentage 4294 ¢ est un taux tres

faible.



Tableau n°07 : Représentation de I'échantillon paannée d’expérience :

Année d’expérience Fréquence Pourcentage
lan a 10ans 29 41,42

10 ans a 20ans 16 22,85

20 ans a 30 ans 24 34,28

30 ans et plus 01 1,42

Total 70 100

Ce tableau montre que la population qui a unémaipce de 1 an a 10 ans
a un pourcentage élevée de 41,42% suivie par opelation qui a une
expérience de 20ans a 30ans avec un taux 34,28%oigieme position c’est la
population qui a une expérience de 10ans a 20@es um pourcentage 22,85% .
Enfin la minorité de la population qui a une expade de 30 ans et plus avec un
taux de 1,42%.

Le personnel dont I'expérience est supérieure aalldans est la plus part
de cette catégorie sont des jeunes et des nouveHdaxpeut enrichir leur

capacités et de apprendre travers les expériemsesutres.

On trouve que la deuxieme position un taux moyest ane expérience de
20ans a 30ans et cette tranche est une tranch#ctrégpour I'entreprise on peut
dire la base de I'entreprise parce que, elle estpébente et connait comment
dépasser les difficultés les problemes dans lewairavec leur expérience sans
provoque des crises a l'entreprise et travers ggériences que cette catégorie

aujourd’hui maitrise leur travail.

Puis la population qui a une expérience de 10a@ar&2on a remarqué au
sein de CO.G.B que la majorité des travailleursdast grandes expériences elle

base beaucoup sur I'expérience et grace a cettérierpe les employeurs



arrivent a réaliser leurs taches avec une réussitexpérience c’est 'arme de

réeussite.

Enfin dans cette catégorie qui a30ans et plugesfdible et ¢a revient que

les travailleurs sont en I'age de retrait.



Section 02 : Vérification des hypotheses :

Tableau n°08 :I'existence de systéeme d’évaluatiored compétences selon la

catégorie socioprofessionnelle

L’existence Oui Non Total

CSP FR % FR % FR %
Cadre supérieur 01 100 00 00 01 100
Cadre normal 13 52 12 48 25 100
Agent de maitrise| 19 86,36 03 13,63 22 100
Agent d’exécutiorn 13 59,09 09 40,90 22 100
Total 46 65,71 24 34,25 70 100

D’ apres ce tableau ,on constate un taux importén65,71% de ceux qui
jugent que le systeme d’évaluation des compétemrsesexiste au sein de
I'entreprise de CO.G.B pour le développement desleompétence , et un taux
plus ou moins important de 34,25% qui voient quexiste pas le systeme

d’évaluation des compétences dans cette entreprise

A partir de ces analyses, en déduit que la majouiéa répondu oui sont
des anciens donc d’'aprés ces année et leurs aatdenis ont remarqué que il
ya un systéme d’évaluation des compétences, etrlarité qui a répondu non
n’ ya aucun systéeme c’est les relations persoes@li jouent un réle important
ICl.

Le systeme d’évaluation il existe mais ils n'oassatisfait entant que il
ya les relations personnelles ces travailleursogtiirépondu non ils voient que
ce systeme est perdu son efficacité, malgré ilsions répondu non mais ils ont
nous donné des réponses a les questions qui stiigiguestion. lls ont répondu

sur notre questionnaire normal.



Tableau n°09 : les moyens d’évaluation des compétms selon I'expérience

Moyens | M.T TE DIP EP R.P TG TOTAL
EXP FR | % FR |[% |FR |% |FR |% |FR |% |FR |% |FR |%
[1an 14 |29.78| 12 | 2553 05| 1068 04| 851 O0b 1914 03 688 47 100
alOang

[10ans 02 |11,76 |03 | 17,64 01 | 5,88 01 588§ 0y 4147 Q3 1764 17 [100

a20anp

[20ans |04 | 11,76 | 06 | 17,64 07| 2058 05 14,0 11 32,35 p1  2[94 |3100
a30anp

[30ans et) 00 | 00 00 | 00 00 | 00 00 | 00 00 00 01 10d oL 100
plug

Total 20 [ 20,2 |21 | 21,21 13| 13,33 10 10,10 2 27,27 4 8,08p9 | 100

[D9 : certains enquétés ont donné plusieurs réponses

La lecture de ce tableau indiqgue que la majoritépdrtsonnel enquétés
estime que les relations personnelles qui ont daeepmportantes au sein de
I'entreprise avec un taux de27, 27% .par contree qatpulation indique que le
travail effectué qu’il un moyen d’évaluation .auntr@ire a cette catégorie qui
préfére la maitrise de travail avec un pourcentd®e0,20% et certains disent
gue le dipldme supérieur qui est le moyen d’évadnadvec un taux del3, 13% ,
et certains d'autre basent sur I'expérience prajaselle qui évaluer les
compeétences avec un pourcentage de 10,10%. Ledmste I'importance a le
travail de groupe avec un taux tres faible de 8,08%

A travers de ces résultats on constate que la @&agont basés sur les
relations personnelles et ca ne donne pas la dibersysteme d’évaluation
d’évaluer les compétences des travailleurs en yaumfluence négative sur le
réble de systeme d’évaluation des compétences etestnavail d’'une facon

générale. Mais il ya aussi le travail effectue igfluence positive sur le systeme



et sur I'entreprise aussi on remarque aussi qu&@s’intéresse beaucoup a la

maitrise de travail entant que la base de bonnguptivité.

Tableau n° 10: opinion des travailleurs sur l'objetif de systeme

d’évaluation des compétences par le niveau d’'instation :

L’objectif Améliorer la | Améliorer la | Améliorer la | Total
N.I communication | gestion  du| productivité
potentiel

FR % FR | % FR % FR %
lllettré 00 00 03 100 00 00 03 100
primaire 00 00 01 100 00 00 01 100
Moyen 05 35,71 | 02 14,28 07 50 14 100
Secondaire 09 29,03 10 32,25 12 38,70 31 100
Universitaire | 09 32,14 06 21,4p 13 46,42 28 100
Total 23 29,87 22 28,57 32 41,55 [77]100

(77 : certains enquétés ont donné plus d’'une réponse

La majorité des enquétés voient que l'objectif getéame d’évaluation
c’est 'amélioration de productivité avec un pamtage élevée de 41,55%, en
suite la population qui a répondu que I'objectifaesystéme c’est d'améliorer
la communication avec un taux moyen de 29,87%yi quar la troisieme

catégorie qui a un taux proche a la précédent28db%.

D’ apres les données précédents en peut dire fagaltt des enquétés ont
répondu a I'amélioration de productivité parce tpidut de chaque entreprise
c’est le gain et la réussite et ici c est la pradiié a un role trés important pour
réaliser cette réussite et les compétences desilkeavs qui aident a ca.et le

taux moyen qui ont répondu que l'objectif de cet&ge c’est améliorer la



communication parce que il ya un manque de comratiait interne , a partir
de la communication que les travailleurs peuveartgil leurs connaissances et
développer leurs capacités.et le taux qui équiliavec le précédent ont répondu
a l'amélioration de la gestion de potentiel se basgrincipalement les

ressources humaines .

Tableau n° 11 : les avis des enquétés concernargxdéerce d’évaluation des
compétences selon le sexe.

L’exercice | chef Directeur | Vous Sans Total
direct méme réponse
Sexe FR | % FR |[% FR % FR [% FR | %
10 | 18,8621 | 39,6215 | 28,3007 |13,2053 | 100
Masculin
03 | 17,6406 | 352907 |41,1701 |588 | 17| 100
Féminin
13 | 18,5727 |38,5722 |31,4208 | 11,4270 | 100
Total

D’aprés ces données, on ne constate que 38,57%atalieé de
I’échantillon d’étude ont répondu que le directgur exerce I'évaluation des
compétences .tandis que 31,42% affirment que ¢eragsexerce par vous-
méme. En suite par la catégorie qui juge que éf dinect qui est applique
I'évaluation des compétences avec un pourcentad8,8&%, suivi par la

population qui a répondu autres avec un pourceritagie del1,42%.

On remarque que la plus part jugent que le divecjai exercice
I’évaluation des compétences autant que celddpansable et pour encourager

les travailleurs a maitriser leurs travail, en deme position on trouve vous-



méme et la majorité des employeurs au sein daépnse de CO.G.B sont

des anciens et ils ont une grande expérience domcempétent et pour ce la

exerce I'évaluation des compétences. En troisiemséipn c’est le chef direct

parce que le chef qui est guide et dirige les thawas donc celui qui prend la

responsabilité de exerce I'évaluation des compeéterienfin en termine par les

sans réponses avec un taux faible.

Tableau n° 12 : les jugements des enquétés concemhkes criteres utilisés

par le responsable d’évaluation selon la catégorsocioprofessionnelle.

critéres La maitrise de | Travail de La Autres Total

travail groupe productivité
CS.P FR | % FR % FR % FR |% FR |[%
Cadre 00 | 00 01 100 | 00 00 00 00 01 1p0
supérieur
Cadre 13 | 52 05 20 04 16 03 12 25 100
normal
Agent de 13 | 59,09 | 06 27,2102 9,09 | 01| 454, 22| 100
maitrise
Agent 09 |40,90| 06 27,2703 13,63| 04 22| 100
d’execution
Total 35 |50 18 25,7109 12,85 08| 11,4270 | 100

Ce tableau représente les points de vue des esquétiEernant les

critéres utilisés par le responsable. On consiadaymajorité de la population a



répondu la maitrise de travail avec un pourcenégeé de 50%, puis on trouve
le travail de groupe qui a un pourcentage aussiéélde 25,71%.Suivi par un
taux 12,85% on dit c'est un taux faible, en demiiéeu en constate un

pourcentage qui faible de 11,42%.

Ce qui insiste a dire que plus de 50% des cadoemaux et plus de 50%
des agents de maitrise ont répondu la maitrideadail, ce qui est explique que
cette entreprise appliqgue une politigue d’expémert aussi la politique des

meilleurs rendements au travail.

Tableau n°13: les opinions des travailleurs conceant I'évaluation

des compétences selon le niveau d’instruction.

La L’expérience | L'apprentissage | La Total
L’évaluation | formation communication
N.I FR | % FR % FR % FR % FR |%
lllettré 00 | 00 01 50 00 00 01 50 02 1Q0
Primaire 00 | 00 01 100 | 00 00 00 00 01 1Q0
Moyen 04 | 40 03 30 02 20 01 10 10, 100

Secondaire 09| 34,61| 06 23,07| 08 30,76 03 11,53 | 26| 100

Universitaire | 06 | 30 08 40 03 15 03 15 20| 100

Total 19 |32,20( 19 32,20| 13 22,03 08 13,55 | (19 | 100

[B9 : il n’ ya que 59 enquétés qui ont donné desmregs.



Selon le tableau, en constate que deux catégamesle méme
pourcentage élevé de32, 20% celles de la formadtod’expérience, ensuite
trouve la population qui a répondu que l'appreatigsqui aide a évaluer leur
5400compétence avec un pourcentage moyen de 22¢dR8drmine par un taux
faible de 13,55% cette population a répondu queofamunication qui évaluer

les compétences.

D’apres ces analyses, en déduit la majorité ilguayé sur la formation et
I'expérience la population qui basé sur ces depgnmges qui ont un niveau
secondaire et universitaire au sein de CO.G.B Begpce sa existe mais il ya
un manque de formation et cette entreprise nealpaa I'importance a la
formation pour améliorer les compétences des tiauas , et malgré que il ya
des travailleurs qui ont compétent mais il faupppeentissage et la maitrise du
travail et le rendement du travail et maitrise lodei travail pour devenir
compétent. Et la communication qui a un taux fagi@ece que il ya le manque
de communication interne au sein de cette enteprisre les différentes

catégories des travailleurs.



Tableau n°14 : Avis des enquétés concernant les B des compétences

selon la catégorie socioprofessionnelle.

Type C.P Individuelle Collective Total
C.S.P FR % FR % FR %

00 00 01 100 01 100
Cadre supérieur

13 52 12 48 25 100
Cadre normal

11 50 11 50 22 100
Agent de maitrise

08 36,36 | 14 63,63 22 100
Agent d’exécution
Total 33 47,14 | 37 52,85 70 100

D’apres les données statistiques de ce tableameve plus que de la
moitie de notre échantillon d’étude a répondypetde compétence c’est
collective avec un pourcentage élevé de 52,85%i gar les compétences

individuelles qui a un taux plus proche a la précde de 47,14%.

A patrtir de notre analyse, on distingue que la plus ils ont répondu a la
réponse collective dans I'entreprise CO.G.B s’ieée beaucoup au travail de
groupe en plus la production pousse tout les tilauas a participé au travail et
a travailler ensemble dans le but de réaliserawatr réussit, puis pour les
travailleurs changent les compétences et les irdthoms et apprendre a partir
les expériences des autres. Cette catégorie dliteyiste des compétences
individuelles autant qu’elle occupe des postescggasite pas un travail de

groupe chaque fait leur tache seule.



Tableau n°15 : Avis des enquétés sur I'évaluationedsavoir par niveau

d’instruction :

savoir Bon Moyen Faible Total
FR | % FR % FR % FR %

:\Illgttré 00 00 01 33,33 02 66,66 03 100
Primaire 00 |00 00 00 01 100| 01 100
Moyen 01 |8,33 10 83,33 01 8,33 12 100
Secondaire | 07 24,13 | 19 65,51 03 10,34 29 100
Universitaire | 11 44 12 42,859 02 08 25 100
Total 19 27,14 | 42 60 09 12,85 70 100

A travers de ce tableau, on constate que la m@jdas enquétés avec un
taux de 60% signaler I'’évaluation de savoir est emogt le pourcentage ici est
tres élevé .en deuxieme position c’est I'évaluatii@nsavoir est bon avec un
pourcentage moyen de 27,14%, en dernier c’esubedai est faible de 12,85%

est I'évaluation de savoir est faible.

On conclu que la plus part des travailleurs ononélo moyen a cause de
ces facteurs la d’abord on commence le manque uiiredruction supérieur,
manque des formations interne ou externe. L’insaffce de communication
interne.il ya la population qui dit leur savoirrbsont | a majorité des
secondaires et des universitaires en plus desrencee qui signifie que ils ont
enrichi leurs savoir travers leurs carriers praifamelles.et celui qui dit leur

savoir faible on peut dire ici c’est I'insuffisantzeculture de I'entreprise.



Tableau n°16 : Avis des enquétés sur |'évaluation ed savoir- faire par

catégorie socioprofessionnelle :

Savoir faire Bon Moyen Faible Trés faible | Total

CS.P FR | % FR | % FR % FR [% |FR [%

Cadre supérieur 00 00 00 00 01 100 00 00 01 100

Cadre normal 11| 44 12 48 02 08 00 00 25 100

Agent de maitrise 08| 36,36 | 10 45,45 | 03 13,63 01 454 22 1Q0

Agent 06 | 27,27 | 16 72,72 | 00 00 00 00 22 100
d’exécution
Total 25 | 35,71 | 38 5428 | 06 8,57 01 1,42 70 100

A partir de ce tableau, on remarque notre enquébént que leurs
savoirs faire est moyen avec un pourcentage tregeélle 54,28% , est un
élément tres important pour I'entreprise pour amnél leur statut et leurs
productivité .Ensuite est le taux qui moyen c’ast ble35,71%,suivi par un taux
faible c’est la population qui est répondu leuraavaire est faible avec un
pourcentage 8,57%. Enfin c’est le pourcentageske faible del, 42%

On remarque donc la majorité ont un savoir fairgg@noquelque soit leurs
poste parmi ces quatre catégorie socioprofessienmehlgré que il ya des idées
des informations mais n'y a pas les moyens et lamels ou il va appliquer
leur savoir.et qui ont un savoir faire bon sontdks motivé ont la capacité et la
compétence d’appliquer ont un statut professioangthe. Celui qui dit leurs

savoirs faibles revient a la négligence de I'enisgpa leurs travailleurs.



Tableau n°17 : le rapport satisfaction des travaléurs /systeme

d’évaluation et la catégorie socioprofessionnelle

satisfaction Oui Non Total

CS.P FR % FR % FR %
Cadre supérieur |01 100 00 00 01 100
Cadre normal 17 68 08 32 25 100
Agent de maitrise| 12 5454 | 10 45,45 22 100
Agent d’exécution 14 63,63 | 08 36,36 22 100
Total 44 62,85 | 26 37,14 70 100

L’étude de ce tableau montre que la réponse kipiportante et celle de
oui avec un pourcentage de 62,85% est tres dieyadus part qui disent cette
réponse sont des cadres normaux donc ces travailkant satisfait par le
systeme d’évaluation, et un autre pourcentage @iti & réponse non de

37,14 % est un taux moyen par rapport a la premiere

Cela explique par les place accordée au chaquailtear a travers de
leur ancienneté et leur expérience .et pour la latipn qui a répondu non a
cause de beaucoup d’'facteurs parmi elle : le madguermation, puis le bas de

reconnaissance, manque la motivation des salariés.



Tableaux n°18 : Avis des enquétés concernant la difecation au sein de

I'entreprise selon la catégorie socioprofessionnelt:

Quialification | Bonne Moyenne Faible Total

FR | % FR % FR |% FR %
CS.P
Cadre 00 |00 00 00 01 100 01 100
supérieur
Cadre normal| 10 | 40 10 40 05 20 25 100

Agent de 04 18,18 | 11 50 07 31,81 22 100

maitrise

Agent 04 18,18 | 12 5454, 06 27,27 22 100
d’exécution
Total 18 25,71 |33 47,14 | 19 27,14 70 100

La lecture de ce tableau montre que la fréquengduks importante est
celle des enquétés qui trouvent la qualificatiodnnesyenne et la majorité sont
des cadres normaux , agent de maitrise ou d’ex#cuint répondu moyenne
avec un taux de 47,14% ,ensuite par la réponseequifaible avec un
pourcentage moyen de 27,14% ,en troisieme pladeoare la population qui
a une bonne qualification avec un taux 25,71 %egufaible et plus proche a le

précédent.

D’apres ces résultats on constate la majorité tiseryenne parce que au
sein de l'entreprise ce n’est pas tout la monde anii satisfait en plus la
qualification des travailleurs suivi toujours lendement I'entreprise de CO.G.B

et aussi reste le travail limité il n'ya pas vramhene bonne qualification. Pour



les autres qui disent faible sont aux différentggories socioprofessionnelles,
c’est l'inexistence de systeme de qualificationlesi employeurs qui ont une

grande expérience, ils ont une bonne gualification.

Tableaux n°19 : le rapport entre la mesure de gudication et

I'expérience.

mesure Dipldbme | L’expérience |Les deux | Autre Total
'expérience | acquis professionnelle

FR | % FR % FR | % FR|% |FR |%

[1an al0arfs 09 | 31,03| 13 44,82 | 06| 20,6801 | 3,44/ 29 | 100
[10ans & 20afs |03 | 18,75 10 62,50 | 03| 18,7500 | 00 | 16 | 100
[20 ans & 30afs | 06 | 25 09 37,50 | 07 29,1®2 | 8,33/24 | 100
[30ansetplys |01 | 100 | 00 00 00 00 00 00 01 100
Total 19 | 27,14 32 45,71 | 16| 22,8503 | 4,28/ 70 | 100

L’'analyse de ce tableau laisse apparaitre que l@ritégades enquétés
voient que la mesure de qualification est fait paxpérience avec un
pourcentage de 45,71%, suivi par le dipldme qun daux de 27,14%, apres en
troisieme position c’est les deux réponses enselame un taux 22,85%, on

termine par le taux trés faible c’est autres d&4s2

A partir de ces données on trouve que la majont&épondu experience
parce que le CO.G.B leur base c’est I'expérienqauda part de travailleurs sont
ageés , la moins de moitié disent dipldme entantagsederniere elle recrute des
diplémés ,donc C0.G.B s'intéresse a tout qui viangde gain a I'entreprise ,et

pour qui ont répondu autres et ces autres sonetwmns personnelles .



Tableau n°20 : Avis des enquétés concernant I'infance de systéme

d’évaluation des compétences sur la qualificationeon I'expérience :

L'influence positive négative Total
FR % FR % FR %

L’expérience

[1an a 10arjs 19 65,51 10 34,48| 29 100
[10ans a 20ahfs |09 56,25 | 07 43,75 16 100
[20ans a 30afs |11 45,83 13 54,16 24 100
[30ans et plys 01 100 00 00 01 100
Total 40 57,14 | 30 42,85 70 100

Ce tableau montre que la réponse a la questioistéace d’'une influence
entre I'évaluation des compétences et la qualiioagést positive avec un taux
élevé de 57,14% et le reste jugent que ce systamiafliencé négatif sur la

gualification avec un pourcentage de 42,85%.

Donc on remargue que la majorité jugent positive@aue dans ce cas le
systeme est mise en ceuvre, a partir de ce systansalbriés peuvent bénéficiés
des promotions, encourager aussi le rendementaghailtret la responsabilité.
Par contre il ya le reste qui ont répondu négastes4,16% sont qui ont de20 a

30 ans d’expérience d’apres leurs carrieres prioi@sslles découvrent que se

n’existe pas une bonne motivation dans I'entreprise




Tableau n°21 : avis des enquétés concernant I'évaliion de qualification

selon la catégorie socioprofessionnelle :

L’évaluation | Compétence | Compétence | Travail de Total
qualification |individuelle | physique groupe

FR % FR % FR % FR %
CSP
Cadre 01 50 00 00 01 50 02 100
supérieur
Cadre normal| 06 |24 11 44 08 32 25 100
Agent de 06 26,08/ 05 21,73 12 52,17| 23 100
maitrise
Agent 08 34,78 10 43,47 05 21,73/ 23 100
d’exécution
Total 21 28,76| 26 35,61 26 35,71 73 100

[73 : certains enquétés ont donné plus d’'une réponse

D’aprés ces données on trouve que 35,71% de &ittode I'échantillon
d’étude ont répondu que la qualification peutldésaa travers le travail de
groupe, presque avec le méme pourcentage de 35,6'FE4t la compétence
physique qui évaluer la qualification, et comme darnier pourcentage on

trouve compétence individuelle de28, 76%.

On distingue que on a des résultats presque legemén pas une grande
difference entre elles et ca signifie que les diffiées catégories

socioprofessionnelles voient que pour évaluer HEification il faut ressembler



ces choses, l'entreprise de CO.G.B encourager aeaitr de groupe et les

compétences pour le meilleur rendement et qudiifica

Tableau n°22 : avis des enquétés concernant la rétan entre la

performance et la qualification selon la catégorisocioprofessionnelle.

Relation Oui Non Total

C.S.P FR % FR % FR %
Cadre supérieur 00 00 01 100 01 100
Cadre normal 17 68 08 32 25 100
Agent de maitrise| 10 4545 12 54,54 22 100
Agent d’exécutiorn 13 59,09 | 09 40,90 22 100
Total 40 57,14 30 42,85 70 100

Selon le tableau ci- dessous on voie que la ndjdisent oui il existe une
relation complémentaire entre qualification etéafprmance avec un

pourcentage 57,14%, suivi par réponse non quitawnmoyen de 42,85%

Ce qui insiste a dire que la plus part qui onbr&lu oui sont des cadres
normaux et ils ont une ancienneté dans cettepnge, ils voient que il existe
la relation complémentaire entre ces deux pour xniéussir.etl’autre catégorie
dit non et la majorité c’est des agents de maitrig@ aucune relation entre les

deux chacune a leur chemin.



Tableau n°23 : les points de vue des enquétés camaat la performance

selon la catégorie socioprofessionnelle :

Performance | Bonne L’entreprise | Capital humain Total
C.S.P productivité | va réaliser arrive a maitrise le
une réussite | travall

FR | % FR % FR % FR |%
Cadre 01 | 100 00 00 00 00 01 100
supérieur
Cadre normal| 07|28 08 32 10 40 25| 100
gent de 13 | 59,09 05 22,72 04 18,18 22 100
maitrise
Agent 07 | 31,81 09 40,90, 06 27,27 22 100
d’exécution
Total 28 |40 22 31,42 | 20 28,57 70, 10d

A partir de ce tableau, en déduit que 40%de I'étithen étudie ont
répondu la performance doit étre bonne lorsqua uirye bonne productivité soit
la quantité ou la qualité. Ensuite celle qui estaisque I'entreprise va réaliser
une réussite avec un taux de 31,42%, et le tauggjures proche au précédent

de 28,57% ils ont jugé par la maitrise de travail

D’aprés ces analyses on constate la majoritédemagents de maitrise
d’apres leurs expériences et leurs compétencamiaetperformance se

manifeste dans la qualité de productivité et lésrgs qui ont compétents doit



s'accompagnent ave une bonne performance pour dennmeilleur rendement

a l'entreprise.

Tableau n°24 : avis des enquétés concernant I'élasgement de systeme

d’évaluation des compétences sur la qualificationtéa performance selon la

catégorie socioprofessionnelle.

Elargissement| Les moyens | Le La Autres Total
matériels programme | disponibilité
de de la
planification | formation
de situation
de travail
FR % FR % FR |% FR % FR %
CS.P
Cadre 01 100 | 00 00 00| 00 00 00 01 10
supérieur
Cadre normal | 13 41,9805 16,12/ 13 | 41,93 | 00 00 31 100
Agent de 11 50 05 22,7205 | 22,72 | 01 4,54, 22 100
maitrise
Agent 09 36 07 28 09 | 36 00 00 25 10
d’exécution
Total 34 43,03| 17 21,511 27 | 34,17 | 01 1,26| 79 | 100

[I79 certains enquétés ont donné plusieurs réponses.

A travers de ces données statistique on remargeedagpopulation qui a

un taux élevé avec un pourcentage de 43,03% letquélaffirme que le

systéme d’évaluation peut élargir la qualificatibapres les moyens matériels

et humains, en deuxiéme place le pourcentage d&34 c’est la disponibilité

de la formation avec un taux un peu éleve, enpudgramme de planification



de situation de travail. Enfin avec un taux trékléac’est autres et leur taux
c'estl, 26%.

A partir de tout ¢ca, on conclu que la majorité ttavailleurs aux
différents postes ils ont répondu les moyens netéet humains donc d’prés la
compétence des employeurs ils ont insisté sussjaodibilité des moyens
matériels comme des machines outils et humainesia-de ceuvre compétente,
au sein de CO.G.B il ya I'insatisfaction leurs/agleurs soit la qualification
qui n’pas vraiment bonne soit a la performance dersysteme d’évaluation des

compétences encourager le développement humdes mbyens matériel.



Tableau n°25 : avis des enquétés concernant I'infunce de systeme

d’évaluation des compétences sur le développemerdrponnelle selon

I'expérience :

L’influence Oui Non Total
I'expérience FR % FR | % FR %
[1lan &l0arfs 22 75,86 07 24,13 29 100
[10ans &20afs |11 68,75 05 31,25 16 100
[20ans a30aps |17 70,83 07 29,16 24 100
[30ans etplys |01 100 00 00 01 100
Total 51 72,85 19 27,14 70 100

A partir de ce tableau on distingue un pourcentaggeéleve et celle qui dit
oui avec 72,85% et suivi par moins de moitié gundn avec un pourcentage

faible par rapport a la premiéere réponse de2%.14

On remarque donc ici la grande partie c’est oyaiplusieurs facteurs qui
laisse le systeme d’évaluation a influencé sdaéleloppement personnelle :
d’abord le systéme d’évaluation des compétencdsiesfune maniére
objective, et ce systeme évaluer les compétendiesitees et individuelles est
ca comme un avantage au personnelle et a 'orgamisat ce systéme aussi
encourage les salariés a travaillé plus pour ameglleur capacités ,,ce systeme
a un role tres important pour le personnelle ontteprise a partir ce systeme
d’évaluation on peut obtenir une bonne gestionesiud'entreprise, et pour la
petite partie qui a répondu non dit entant qua itlgs relation personnelle donc

on peut changer et développer.



Interprétation des résultats

Apres avoir effectué notre recherche étude sur ali@tion des
compétences en entreprise et analysé des tablgawn a construit a traves les
guestions posées dans notre questionnaire et suigtne hypothése qui est : «
le manque d’application de systéme d’évaluation @eapétences contribue a
élargissement et I'enrichissement restreint etténde la qualification de la

performance du personnel ».

Donc les résultats de notre étude on déduit selmrmquétés quelque soit
leurs catégories socioprofessionnelles, que le eBwst d’évaluation des
compétences existe au sein de I'entreprise de @alec un taux de 65,71%

contre 34 ,25% .qui ont répondu par non.

Ce qui nous amene adire que au sein de I'entrepeise0.G.B ce systeme
est applicable, afin d’arriver au développementpéusonnel et de réaliser la

réussite I'entreprise.

L’ensemble des enquétés pensent que I'objectifedgysteme d’évaluation
c’est 'amélioration de productivité avec un pouniage de 4155% .puisque

I'entreprise CO.G.B cherche toujours le gain estattion des consommateurs.

Lors de l'analyse des données collectées, on ataténque les criteres
utilisés par le responsable d’évaluation, c’estraitrise de travail avec un
pourcentage de 50% ce qui nous incite a dire qlierireprise ce critére pour

arriver a ameliorer la qualification de travailleur

Nous avons conclu que » la majorité des enquétésépondu qu’ils sont
satisfait par ce systeme avec un taux de 62,83&osattisfaction de ce critére est
plus élevé chez les cadres normaux, qui revieeueslexpériences au sein de
I'entreprise CO.G.O.



Nous constatons que la majorité des enquétés @asidla qualification
au sein de CO.G.B considere | qualification est emoye ave un pourcentage de
47,14% ce qui nhous incite a dire que I'entrepriseC®.G.B ne donne pas assez

'importance a la communication et 'amélioration travail.

A traves les résultats obtenus, nous constatonsagpieis part disent que
le systéme d’évaluation des compétences peut mdresur la qualification des
employeés positive avec un taux de 57,14%, on peeiigdie ce systeme ameneé a

encourager le développement de qualification daqrarel de cet entreprise.

La majorité des enquétés confirmer que le systeéaliation élargir la
qualification et la performance d’apres les moyerdériels et humains aves un
taux élevé 43,03% ce qui on laisse a dire quesdémriés dans cet entreprise
cherchent les moyens matériels et humains lesgoléquats afin d’atteindre une

bonne qualification.

La majorité des enquétes ont répondu que le systBéwaluation peut
influencer sur le développement du personnelle anegourcentage de 72,85%
J'application de ce systéme contribue a élargissdnet I'enrichissement de la
qualification et de la performance et le développeinadu personnelle dépend de
'application de ce systeme ,alors s’il y aura lanaue d’application de ce
dernier on aura des résultats négatives c'est-ge diargissement et
I'enrichissement restreint et limité de la quahtion et de développement du

personnel.

A lumiéere de ces résultats, on constate que fmyfpethése : « le manque
d application de systeme d’évaluation des compégenacontribue a
élargissement et I'enrichissement restreint etténmde la qualification de la

performance du développement du personnel » eftroée.



Conclusion



Conclusion :

A la lumiére des résultats qu'on a obtenu au coeumatre étude les
données recueillies au niveau de I'entreprise CBI& belle , on a conclu que
« le manque d’application de systeme d’évaluaties cdbmpétences contribue a
élargissement et I'enrichissement restreint etténde la qualification de la
performance du développement personnel » c’esirea-d'’il existe ce systeme
dans l'entreprise donc il yaura un élargissementl'enrichissement du

développement du personnel ,s’il yaura pas secahtraire .

L’entreprise cherche des ouvriers compétents gssgubent les qualités
nécessaires pour assurer le développement et @becter ses compétences,
'entreprise se référe a des méthodes de G.R.H{ donrrouve la méthode
d’évaluation des compétences qui est devenue umajeur des pratiques des

ressources humaines.

Donc l'entreprise doit donner beaucoup dimportarcee systeme et
enrichir leur moyens matériels et humaines pourticoar d’encourager ce
systéme et d’améliorer la qualification et la parfance du personnel et aussi

pour aussi réaliser un progres économique.
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Annexes



Questionnaire



Dans le cadre d’'un travail de recherche universitaire, nous vous prions de
répondre a l'intégralité des questions de ce questionnaire.

Théme : I’évaluation des compétences en entreprise
I) les données personnelles
Q1) sexe : a)Masculin  b) féminin
{07 T V(T —
Q3) situation familiale :a) Célibataire = B) Marié = c)Divorcé d) Veuf (Ve)
Q4) Milieu d’habit :a)Urbain b) Rural

Q5) niveau d’instruction :a)lllettré b) Primaire c)Moyen d) Secondaire
e)Universitaire

Q6) la fonction personnelle :a)cadre supérieur b) Cadre normal c)Agent de
maitrise d) Agent d’exécution

Q7)combiend’annéed’ eXPEriencCe :.......ciuum i rissesmsenns s sssssssssns ssnssssas s sas snssensns
II) I'évaluation des compétences.

Q8) est ce que le systéme d’évaluation des compétences est applicable au sein de
I'entreprise G.0.G.B ?

a)Oui .b)Non
EXPLHIQUEZ. .ot e e e e e e e e e e

Q9) quels sont les moyens d’évaluation des compétences au sein de I'’entreprise ?

a)la maitrise du travail . b) le travail effectué c) le diplome d) I'expérience
professionnelle .e) les relation personnelles . f) Le travail du groupe

Q10) selon vous quel est I'objectif de systeme d’évaluation des compétences au
sein de I'’entreprise GOGB ?

:a) améliorer la communication entre les responsables les salariés et crée un climat de
travail favorable . b) améliorer la gestion des potentiels humains .C) améliorer la
productivité

Q11) Qui exerce I’évaluation des compétences dans votre entreprise ?
a) Le chef direct . b) Le directeur . c) Vous-méme .

EXPIIQUEZ..n...oeie e e e



Q12) Quels sont les critéres utilisés par le responsable d’évaluation ?

a ) La maitrise du travail . b) Le travail du groupes . c¢) La reproductivité
individuelle ou collective . D) QUETES ..eueeieeieee et ettt e

Q13) Comment évaluez vous votre compétence ?

Q14) quel est le type des compétence dans I'’entreprise de la BELLE: ?
a)Individuelle . b)Collective  .EXPlIQUEZ....ccccceiriiriiiiiirier et e e s
Q15) comment évaluez-vous votre savoir ?

a)Bonne b) Moyenne c) Faible

204 0] L0 L =/

Q16) comment évaluez -vous votre savoir faire ?:
a)bonne b)moyen c)faible d) tres faible

204 0] 10 L =/

Q17) est ce que les travailleurs sont satisfait par ce systeme ?
a)oui .b) NoN  .eXPlQUEZ....cicvreriissrnscrrans s s rssrns sn srs s sas e snn snsns ns san ans saeas
III) I'influence de systéme d’évaluation sur la qualification et la performance :

Q18) comment vous pouvez considérer la qualification au sein de I'’entreprise de
la BELLE ?

a) bonne b)moyenne c)faible

EXPLIQUEZ......coeiiiieieiii ittt et e e e ea e e e e e e b b sre e en e nae e nn e
Q19) la qualification est mesurée par :
a)diplome acquis b) I'expérience professionnelle c)les deux autres...........

Q20) comment le systeme d’évaluation des compétences peut influencer sur la
qualification des employés ?

:a)Positif .b)négatif.

EXPHQUEZ .o et e s

Q21) est ce que la qualification évalué comme suite au sein de I'’entreprise GOGB ?



a)Compétences individuelle et intellectuelles (participation a la décision) . b)
Compétences physiques (productivité individuelle) . c)Travail de groupes

Q22) selon vous la relation qui existe entre la performance et la qualification est
complémentaire ?

a)oui .b)non
EXPLIQUEZ ..ot e e e e e e e e e e e e e

Q23) quand vous pouvez dire il ya une bonne performance

a)Lorsque il ya une bonne productivité b) lorsque elle va réaliser une réeussite au
sein de l'entreprise . c)lorsque le capitale humain arrive a ris#t la situation
du travail

Q24) comment le systéeme d'évaluation des compétences peélargir, la
qualification et la performance ?
:a) d’apres les moyens matériels, humaines
b) le programme de planification des situationsrduail
c) la disponibilité d’expériences, formation etgpaentissage
e)lesautres.............ociiiii

Q25) Est-ce que le systeme d’évaluation des comp#étes a une influence sur le
développement du personnel ?

a) Oui .b)non
EXPIQUEZ. .. .e e e

Merci pour votre fchre
collaboration.



