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RESUME :
L'objectif de cette étude consiste & mesurer I'influence de la politique de formation sur

le développement des compétences au sein de CONDOR Electronics. Elle vise a évaluer
dans quelle mesure les quatre dimensions de la politique de formation « I'analyse des
besoins, la planification, la réalisation des actions de formation et I'évaluation » contribuent
au développement des compétences des employés. A travers une démarche hypothético-
déductive et une approche quantitative, un questionnaire a été administré auprés de 48
employés de CONDOR Electronics, et les données ont été analysées a l'aide du logiciel SPSS

via des régressions linéaires simples et multiples.

Les résultats ont montré que chacune des quatre dimensions exercait individuellement
un impact positif et significatif sur le développement des compétences. Dans le modeéle
global, les quatre dimensions expliquaient ensemble 37,2 % de la variance du
développement des compétences, et la dimension « évaluation » s'est distinguee comme le

levier le plus déterminant.

Cette recherche a ainsi confirmé que la politique de formation constituait un
investissement stratégique indispensable, et que son efficacité reposait sur la cohérence et
I'articulation de I'ensemble de ses dimensions.

Mots clés : politique de formation, développement des compétences, capital humain,
gestion des ressources humaines, entreprise algérienne.

ABSTRACT :

The objective of this study is to measure the influence of training policy on skills
development in CONDOR Electronics. It aims to assess the extent to which the four
dimensions of training policy (needs analysis, planning, the implementation of training
activities, and evaluation) contribute to the development of employee skills. Using a
hypothetico-deductive and quantitative approach, a questionnaire was administered to 48
employees of CONDOR Electronics, and the data were analyzed using SPSS software via

simple and multiple linear regressions.

The results showed that each of the four dimensions individually had a positive and
significant impact on skills development. In the overall model, the four dimensions together
explained 37.2% of the variance in skills development, with the "evaluation” dimension

emerging as the most decisive factor.



This research has thus confirmed that training policy constitutes an essential strategic
investment, and that its effectiveness depends on the coherence and articulation of all its
dimensions.

Keywords: training policy, skills development, human capital, human resource
management, Algerian company -
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GLOSSAIRE :
Analyse des besoins en formation : processus permettant d'identifier les écarts entre les

compétences actuelles des employés et celles requises pour atteindre les objectifs

stratégiques de l'organisation.

Compétence : combinaison de savoirs, savoir-faire et savoir-étre mobilisés par un individu

pour accomplir efficacement ses missions professionnelles.

Compétence collective : résultat d'une synergie entre les compétences individuelles des

membres d'une équipe, permettant d'atteindre des objectifs communs.

Développement des compétences : processus progressif visant a acquérir, enrichir et

renforcer les capacités professionnelles des employés au sein de I'organisation.

Echelle de Likert : outil de mesure psychométrique permettant aux répondants d'exprimer

leur degreé d'accord ou de desaccord sur une échelle graduée de 1 a 5.

Evaluation de la formation : démarche visant & mesurer I'efficacité d'un programme de

formation en analysant ses effets a court et a long terme sur les participants et I'organisation.

Planification de la formation : étape consistant a concevoir et organiser les programmes de
formation en alignant les objectifs pédagogiques sur les besoins identifiés et les objectifs

stratégiques de l'entreprise.

Politique de formation : ensemble des orientations, des moyens et des dispositifs mis en
place par une organisation pour développer les compétences individuelles et collectives de

ses collaborateurs.



Introduction générale




L'intensification de la concurrence et la rapidité des évolutions technologiques placent
les organisations devant une nécessité incontournable : développer et entretenir une capacité
d'adaptation permanente. Dans cette perspective, les compétences des ressources humaines
constituent un actif stratégique de premier ordre, conditionnant la résilience et la
performance durable de I'entreprise. En effet, la performance globale de I'entreprise dépend
de plus en plus de la maitrise des savoirs, savoir-faire et savoir-étre de ses collaborateurs.
Dés lors, la formation professionnelle, loin d'étre une simple dépense sociale, est
progressivement reconnue comme un investissement stratégique favorisant le
développement des compétences et, par conséquent, l'amélioration des résultats

organisationnels.

En Algérie, la transition vers une économie de marché, amorcée depuis les réformes
structurelles des années 1990, a profondément reconfiguré les exigences en matiere de
gestion des ressources humaines. Les entreprises algériennes, qu'elles soient publiques ou
privées, font face a de nouveaux défis : mondialisation des échanges, digitalisation des
processus, exigences de qualité et nécessité d'innovation. Dans ce cadre, la politique de
formation ne peut plus étre pergcue comme une simple obligation administrative, mais comme
un cadre stratégique global orientant les choix de I'entreprise en matiére de développement
des compétences. Elle constitue I'ensemble des orientations, des moyens et des dispositifs
mis en place par une organisation pour developper les compétences individuelles et
collectives de ses salariés, et s'inscrit dans une dynamique d'apprentissage organisationnel.
Cependant, malgré la reconnaissance croissante de son importance, son influence sur le
développement des compétences reste insuffisamment explorée dans le contexte spécifique
des entreprises algériennes. C'est dans ce cadre que nous avons choisi d'examiner la question
de la politique de formation et de son influence sur le développement des compétences au

sein des entreprises algériennes.

Choix et intérét du sujet

Nous avons choisi ce sujet car il traite d'une problématique actuelle et essentielle dans
le développement du secteur des entreprises en Algérie : la politique de formation et son
influence sur le développement des compétences. Avec l'expansion progressive des
exigences du marché du travail et la transformation numérique de I'économie, il devient
nécessaire de s'interroger sur les pratiques de formation adoptées par les organisations
algériennes et leur capacité a développer durablement les compétences de leurs

collaborateurs.



Ce theme est également en adéquation avec notre spécialité en Management des
Organisations, tout en touchant un domaine qui s'appuie sur des enjeux stratégiques,

économiques et humains fondamentaux pour la compétitivité des entreprises.

Par ailleurs, la rareté des travaux académiques sur cette question, notamment dans le
contexte algérien et dans le secteur industriel prive, nous a motivées a contribuer a une
meilleure compréhension des enjeux liés a I'efficacité des politiques de formation et a leur

impact sur le développement des compétences individuelles et collectives.

Objectifs de la recherche

La présente étude poursuit un objectif principal : analyser I'influence de la politique de
formation sur le développement des compétences au sein des entreprises algériennes, en
prenant comme terrain d'investigation CONDOR Electronics. A cet objectif central

s'ajoutent plusieurs objectifs complémentaires, notamment :

— L'identification des principales dimensions de la politique de mises en pratique au
sein de I'entreprise ;

- L'analyse des pratiques d'identification et d'analyse des besoins en formation
adoptées par l'organisation ;

- L'étude des mécanismes de planification et de la réalisation des actions de formation;
- L'appréciation des dispositifs d'évaluation de la formation et de leur articulation avec
le développement des compétences ;

- L'évaluation de la contribution globale de la politique de formation a I'amélioration

des compétences des employés de CONDOR Electronics.

Problématique et questions de recherche

La présente recherche s'inscrit dans une démarche visant a analyser l'effet de la
politique de formation sur le développement des compétences au sein de CONDOR
Electronics, entreprise industrielle algérienne évoluant dans un secteur technologique
exigeant et fortement concurrentiel. En tant que leader dans la fabrication de produits
électroniques et électroménagers en Algérie, CONDOR Electronics fait face a des enjeux
permanents d'adaptation technologique, de renouvellement des pratiques professionnelles et
de maintien de la qualité. Dans ce contexte, la politiqgue de formation ne peut plus étre
appréhendée comme une simple obligation administrative, mais comme un levier stratégique
de développement des compétences de ses collaborateurs. C'est dans ce cadre que s'inscrit

la question centrale de notre recherche :



Dans quelle mesure la politique de formation mise en ceuvre par CONDOR
Electronics contribue-t-elle au développement des compétences ?
Afin d'approfondir cette analyse, I'étude s'articulera autour de quatre sous-questions
specifiques :
— Q1 : Dans quelle mesure l'analyse des besoins en formation influence-t-elle le
développement des compétences des employés de CONDOR Electronics ?
— Q2 : Laplanification des programmes de formation contribue-t-elle significativement
a 'amélioration des compétences des salariés ?
— Q3 : la reéalisation des actions de formation a-t-elle un impact positif sur le
développement des compétences?
— Q4 : Dans quelle mesure ['évaluation des formations influe-t-elle sur le

développement des compétences au sein de l'entreprise ?

Hypotheéses de recherche

Dans le contexte de cette étude,, nous proposons plusieurs hypotheéses visant a explorer
I'influence de la politique de formation sur le développement des compétences au sein des
entreprises algériennes. Ces hypotheses sont formulées a partir des travaux antérieurs sur la

politique de formation dans les organisations :

. (H1) : La politique de formation a un impact significatif sur le développement des

compétences au sein de CONDOR Electronics.

. (H1a) : L'analyse des besoins en formation a un impact positif et significatif sur le

développement des compétences des employés de CONDOR Electronics.

. (H1b) : La planification de la formation a un impact positif et significatif sur le

développement des compétences des employés de CONDOR Electronics.

. (H1c) : la réalisation des actions de formation a un impact positif et significatif sur

le développement des compétences des employés de CONDOR Electronics.

. (H1d) : L'évaluation de la formation a un impact positif et significatif sur le

développement des compétences des employés de CONDOR Electronics.

Meéthode et données
Notre démarche de recherche repose sur une épistémologie post-positiviste, adoptant
une approche hypothético-déductive et explicative. Cette posture épistémologique reconnait

I'existence d'une réalité objective tout en admettant que celle-ci ne peut étre appréhendée
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qu'a travers des mesures approximatives, notamment des perceptions recueillies au moyen
d'instruments standardisés. Cette étude utilise une méthode quantitative, basée sur un
questionnaire administré aupres des employés de CONDOR Electronics, dont les items sont
mesurés a l'aide d'une échelle de Likert a cing niveaux, permettant de capturer la perception
des répondants quant a I'influence de la politique de formation sur le développement de leurs
compétences. Les hypothéeses de recherche sont testées a travers des analyses statistiques
réalisées a l'aide du logiciel SPSS, incluant des analyses descriptives et des tests de
régression linéaire simple et multiple visant a mesurer l'influence des différentes dimensions

de la politique de formation sur le développement des compétences.

Plan de recherche

La structure de ce mémoire se divise en plusieurs parties. La présente introduction
expose le contexte général de la politique de formation dans les entreprises algériennes, la
problématique de recherche, ainsi que les objectifs et hypotheses de I'étude, établissant ainsi
le cadre d'analyse. Le Chapitre | explore le cadre théorique et conceptuel, en détaillant les
fondements de la politique de formation, les théories du développement des compétences,
ainsi qu'une revue des travaux antérieurs. Le Chapitre Il présente la methodologie de
recherche et les outils de collecte de données, notamment le questionnaire, ainsi que la
présentation de l'organisme d'accueil CONDOR Electronics. Le Chapitre 111 analyse les
résultats de I'étude empirique, évaluant l'impact des pratiques de formation sur le
développement des compétences au sein de l'entreprise. Enfin, la conclusion résume les
principaux résultats, propose des recommandations managériales pratiques et suggere des

voies de recherche futures.



Figure 1: Model conceptuel

~N Processus (la
Contexte Intrants (Analyse réalisation des Produit
(Planification de des besoins en actions de (évaluation de la
la formation) formation) ) formation) formation)
A
H1 +

Effets individuels (H1a, H1b,
Hlc, H1d)

Développement des compétences

(Variable dépendante)

Source : Etabli par nous méme



Chapitre 01 : Le Cadre
Théorique




Préeambule :
La premiere section présente les théories fondamentales liées a notre sujet, notamment

les modéles explicatifs de la politique de formation et du développement des compétences.

La deuxiéme section propose une revue de littérature analysant les études antérieures
sur la politique de formation et le développement des compétences, en mettant en lumiére
les principaux facteurs d'influence ainsi que les conditions d'efficacité des dispositifs de
formation. Enfin, la derniére section est consacrée au cadre conceptuel, ou seront exposés
les fondements théoriques relatifs a la politique de formation, au développement des
compétences, aux différents types de dispositifs de formation, ainsi qu‘aux mécanismes

d'évaluation de leur impact sur I'évolution des compétences .



Section 01 : Présentation des principales théories liées a la politique de

formation et au développement des compétences :

La politigue de formation constitue un levier stratégique essentiel pour le
développement des compétences au sein des entreprises. Elle est aujourd’hui considérée
comme un investissement en capital humain permettant d’améliorer la performance

organisationnelle et I’adaptation aux changements environnementaux (Noe, 2020);

(Armstrong, 2020).

1.Théorie du capital humain :
La théorie du capital humain, développée par Becker, considére la formation comme

un investissement permettant de renforcer les connaissances, les compétences et les
capacites des individus, ce qui augmente leur productivité et leur employabilité (Becker,
1993)

Dans cette perspective, les entreprises qui investissent dans la formation renforcent
leurs performances et leur compétitivité. Cette approche est confirmée par des travaux

récents qui soulignent I’importance du développement du capital humain dans la création de

valeur (Wright & McMahan, 2011)

2.Théorie de I’apprentissage organisationnel :

La théorie de DI’apprentissage organisationnel met en évidence la capacité des
organisations a apprendre et a s’adapter grace a la formation. Selon Argyris et Schon,
I’apprentissage organisationnel permet de corriger les erreurs et d’améliorer les pratiques

professionnelles (Argyris, 1978).

Des recherches récentes montrent que la formation favorise le partage des
connaissances et I’innovation au sein des entreprises, contribuant ainsi a leur performance

globale (Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A, 2012)

3.Théorie des compétences :

La théorie des compétences repose sur la capacité des individus a mobiliser leurs
connaissances dans des situations professionnelles. Selon Le Boterf, la compétence repose

sur I’articulation du savoir, du savoir-faire et du savoir-étre. (Le Boterf, 2010)

La formation constitue un levier essentiel pour le développement des compétences,

particulierement dans un environnement caractérisé par 1I’évolution rapide des métiers et des

technologies. (OCDE, 2021)



4.Théorie de la gestion stratégique des ressources humaines

La gestion stratégique des ressources humaines considere la formation comme un

outil aligné avec les objectifs de I’entreprise. Elle participe a la création d’un avantage

concurrentiel durable a travers le développement de compétences spécifiques (Armstrong,
2020); (Wright & McMahan, 2011).

Dans ce cadre, la politique de formation permet d’ajuster les compétences des

employés aux besoins stratégiques de 1’organisation, en particulier dans les économies en

développement. (OIT, 2022).

Tableau 1: Comparaison des principales théories mobilisées

Théorie Auteur(s) Postulat principal Lien avec la Apport a notre
clé(s) formation étude
Théorie du capital | Becker (1993) | La formation est un Justifie Fondement
humain investissement qui l'investissement | économique de
augmente la en formation la politique de
productivité et comme source de | formation
I'employabilité valeur
Théorie de Argyris & Les organisations Favorise le Justifie I'impact
I'apprentissage Schon (1978) | apprennent et partage des de la formation
organisationnel s'adaptent grace a la connaissances et | sur les
formation collective I'innovation compétences
collectives
Théorie des Le Boterf La compétence est une | Définit les Cadre
compétences (2010) combinaison de savoir, | dimensions du conceptuel de
savoir-faire et savoir- développement notre variable
étre des compétences | dépendante
Gestion Armstrong La formation est Crée un avantage | Ancrage de la
stratégique des (2020), Wright | alignée avec les concurrentiel politique de
RH & McMahan objectifs stratégiques durable via le formation dans
(2011) de I'entreprise développement la stratégie

des compétences

organisationnelle

Source : Elaboré par nous-mémes
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Section 02 : Etude des travaux précédents liés a la politique de formation

et au développement des compétences (Revue de littérature)
Au niveau international, plusieurs études se sont intéressées au role de la formation

dans le développement des compétences. Une étude réalisée par (AJOBI & al, 2025), intitulée
« Enhancing Employee Performance Through Training : A Theoretical Exploration of Social
Exchange Theory », avait pour objectif d’examiner comment la formation peut améliorer la
performance des employés, en s’appuyant sur la théorie de I’échange social (SET). L’étude
explore la maniéere dont des programmes de formation bien organisés, inclusifs et diversifiés
renforcent non seulement les compétences techniques des employés, mais également leur

satisfaction au travail, leur engagement et leur loyauté envers 1’organisation.

Les résultats mettent en évidence que la formation fonctionne comme un processus
réciproque : lorsque 1’organisation investit dans le développement des employés, ceux-Ci
répondent par une performance accrue et un engagement durable. L’¢tude identifie aussi
plusieurs défis dans le contexte nigérian, tels que I’instabilité politique, la bureaucratie, la
corruption, 1’obsolescence technologique et la diversité culturelle, qui peuvent limiter

I’efficacité des programmes de formation.

Enfin, les auteurs soulignent I’importance d’adopter des pratiques de formation
transparentes, équitables et adaptées au contexte organisationnel, afin de renforcer les
compétences des employés, la confiance mutuelle et la performance organisationnelle a long

terme.

Une étude réalisée par (Rena, Delipiter, & Arisman , 2025) , intitulee « The
Effectiveness of Employee Training and Development: A Systematic Review from a Human
Resource Management Perspective», Leur travail visait a identifier les facteurs qui
conditionnent le succés de ces dispositifs, en s'appuyant sur une synthese des travaux

scientifiques parus entre 2020 et 2024.

Cette recherche s'est structurée en deux volets. Le premier volet théorique visait a
clarifier les principaux cadres conceptuels mobilisés dans la littérature, notamment la théorie
du capital humain, le modéle ADDIE et le modele d'évaluation de Kirkpatrick, ainsi que les
approches pédagogiques et technologiques utilisées dans la conception des programmes de
formation. Le second volet empirique reposait sur une revue systématique de la littérature

(SLR) menée selon les directives PRISMA, a travers laquelle 14 articles scientifiques issus
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de bases de données reconnues (Scopus, Web of Science et Google Scholar) ont été

sélectionneés, analysés et codifiés thématiquement.

Les conclusions de cette étude font ressortir cing facteurs déterminants de l'efficacité
de la formation : une conception ancrée dans une analyse rigoureuse des besoins réels, le
recours a des modéles pédagogiques et d'évaluation structurés, I'existence d'un leadership
favorable et d'une culture organisationnelle orientée vers l'apprentissage, I'intégration des
outils numériques, ainsi que les retombées mesurables sur la performance et la rétention des
collaborateurs. Au-dela du renforcement des compétences techniques et comportementales,
la formation contribue au développement de I'agilité et de la résilience de I'organisation, et
s'avere ainsi propice a I'amélioration durable de la productivité et de la compétitivité de
I'entreprise. Les auteurs concluent en affirmant que la formation ne saurait se réduire a une
démarche administrative accessoire, mais qu'elle constitue un investissement stratégique a
part entiere, dont l'efficacité demeure toutefois tributaire du niveau de maturité digitale de

l'organisation et de I'engagement effectif de ses dirigeants.

Une étude de (Muzakky & Puspita , 2024) . Intitulée « The Effect of Training and
Competency on Career Development » s’est intéressée a I’effet de la formation et des
compétences sur le développement de carriere des employés. L’objectif de cette recherche
est de montrer comment les programmes de formation contribue a 1’acquisition de
compétences nécessaires pour la progression professionnelle des employés au sein des
organisations. L’étude repose sur une approche conceptuelle fondée sur une revue de la
littérature ainsi que sur ’analyse de différents cadres théoriques. Les résultats mettent en
évidence que la formation et le développement des compétences constituent des facteurs
déterminants dans ’amélioration de la performance des employés et dans leur progression
professionnelle. Les auteurs soulignent ainsi la nécessité, pour les organisations, de mettre
en ceuvre des stratégies de formation et de développement des compétences efficaces afin de
soutenir I’évolution de carricre des employés et de renforcer la performance

organisationnelle.

(Ali Mahad, Muhummad Khairul , & Tariq , 2023) se sont intéressés a I'impact des
compétences développées par le biais de la formation sur la performance au travail. Leur
recherche vise a établir le lien existant entre les dispositifs de formation, le renforcement des
aptitudes professionnelles et I'efficacité au travail. Sur le plan méthodologique, les auteurs

ont adopté une démarche empirique reposant sur des questionnaires administrés a 150
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salariés issus de divers secteurs d'activité. Les résultats obtenus mettent en lumiére une
relation positive entre les compétences développées grace aux formations et I'amélioration
des performances, tant au niveau individuel qu'organisationnel. En définitive, cette étude
souligne que des programmes de formation structurés et cohérents représentent un facteur
clé dans le renforcement des capacités des collaborateurs et dans I'amélioration de la

performance globale des organisations.

Une étude réalisée par (Asif M & Roberta , 2023), intitulée « The Human Capital of
Firms and the Formal Training of Workers », avait pour objectif d’analyser comment le
capital humain au sein des entreprises influence la mise en place de formations formelles
pour les employés, avec un focus particulier sur les régions de I’Europe et de I’ Asie centrale
(ECA) et du Moyen-Orient et Afrique du Nord (MENA). L’étude explore deux dimensions
du capital humain : la qualité des pratiques de management et la proportion de travailleurs
diplomés de I'université, et leur impact sur I’adoption et I’intensité des programmes de

formation formelle.

Les résultats montrent que la proportion de travailleurs universitaires est un facteur
robuste de formation dans les deux régions, et plus particulierement dans la région MENA,
ou les entreprises tendent a former davantage les employés bien éduqués. En revanche, la
qualiteé des pratiques manageriales influence fortement la formation dans les pays ECA, mais
pas dans la région MENA, ou la corruption et ’absence de suivi formel semblent limiter

I’efficacité des pratiques managériales sur la formation.

L’¢étude souligne également que, dans le contexte MENA, renforcer 1’éducation
universitaire et améliorer I’environnement des affaires (réduction de la corruption,
digitalisation et formalisation des processus) pourrait inciter les entreprises a investir
davantage dans la formation. Elle apporte des implications pratiques pour les politiques
publiques et la gestion des ressources humaines, en mettant en avant I’importance de la
combinaison entre capital humain et qualité manageériale pour améliorer la formation des

employés et leur développement professionnel.

(A. S, Indira , Senthil , Jetal J, & K. K, 2023) Ont conduit une étude portant sur la
formation et le développement des employés et leurs répercussions sur la performance. Leurs
travaux poursuivaient un triple objectif : mettre en lumiére le réle central que jouent ces

dispositifs dans I'amélioration de la performance, examiner les interactions entre formation,
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développement et performance, et dégager les facteurs qui conditionnent I'efficacité des

programmes mis en place.

La recherche s'est organisée en deux axes. Le premier, a vocation théorique, a consisté
a définir les concepts de formation et de développement des employés, ainsi qu'a clarifier
leur articulation avec la performance individuelle et organisationnelle, en prenant appui sur
les fondements de la gestion des ressources humaines. Le second axe, a caractére analytique,
s'est appuyé sur un examen approfondi de la littérature existante afin de recenser les
méthodes, démarches et bénéfices que les organisations peuvent retirer de tels programmes,
en couvrant un spectre allant de l'intégration des nouvelles recrues jusqu'a la préparation des

futurs dirigeants.

Les résultats obtenus révelent que la formation et le développement représentent un
levier incontournable pour les organisations souhaitant optimiser la performance de leurs
collaborateurs, notamment en ce qui concerne leur efficacité, leur productivité, leur
satisfaction professionnelle, leur motivation et leur capacité d'innovation. Ces dispositifs
permettent non seulement d'acquérir les compétences techniques requises par les postes
occupés, mais aussi de développer des aptitudes transversales telles que le leadership,
I'adaptabilité et la pensée critique indispensables pour répondre aux exigences futures. Il en
découle egalement des effets positifs sur la fidélisation des talents, la réduction du turnover
et 'amélioration de la satisfaction des clients. En définitive, les auteurs concluent a
I'existence d'une relation positive et mutuellement bénéfique entre la formation, le
développement et la performance des employés, tout en soulignant que la formation
constitue un investissement stratégique de premier ordre et un facteur déterminant de

I'avantage concurrentiel de lI'organisation dans un contexte en perpétuelle évolution.

Dans le cadre d'une étude intitulée « Employee Training and Development :
Enhancing Employee Performance — A Study », (Prahiawan, Abdul Chatim , & Wawan,
2022) ont cherché a analyser dans quelle mesure la formation influe sur la performance
des salariés, en intégrant la compétence et I'engagement comme variables intermédiaires.
Afin de répondre a cette problématique, les chercheurs ont conduit une investigation
empirique auprés des collaborateurs de l'unité Chemical Recovery Plant (CRP) d'une
entreprise métallurgique implantée a Cilleront. L'échantillon retenu comprenait 60
employés justifiant d'une ancienneté minimale de deux ans, et les données collectées ont

été traitées au moyen de la modélisation par équations structurelles (SEM).
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Les résultats issus de cette analyse révélent que la formation exerce un effet positif et
significatif sur I'acquisition et le renforcement des compétences des employés. En revanche,
son incidence directe sur la performance et sur lI'engagement demeure positive, mais sans
atteindre un seuil de significativité statistique. Par ailleurs, I'étude démontre que les
compétences exercent une influence positive et significative sur la performance des salariés,
alors que l'engagement ne produit pas d'effet significatif sur cette derniére. En guise de
conclusion, les auteurs mettent en avant le réle médiateur déterminant que jouent les

compétences dans la relation entre la formation et la performance des employés.

Une étude réalisée par (ZOUITNI & CHAKOR, 2021) dans un article intitulé « La
formation, outil de la performance des compétences : cas des entreprises du secteur Facility
Management et Property Management au Maroc », avait pour objectif d’analyser I’influence
de la formation sur la performance des compétences dans le secteur du facility et property
management au Maroc. L’étude visait a identifier les dimensions de la formation les plus
significatives et a déterminer ’adéquation entre formation et emploi. Pour ce faire, les
auteurs ont mené des entretiens semi-directifs avec des directeurs et responsables du secteur
au Maroc, complétés par une revue de littérature afin de définir les variables latentes du

modele théorique.

Les resultats montrent que la formation a un impact fort et positif sur la performance
des compétences, tout en mettant en évidence plusieurs problématiques spécifiques au
contexte marocain : la pénuriec de compétences dans ce secteur, ’absence de formation
spécialisée pour les facility et property managers, ainsi que le manque de couplage entre
savoir-faire et savoir-étre. La recherche révele également que, malgré I’importance théorique
de la relation formation-performance, la littérature sur le facility management reste limitée

au Maroc.

Une étude réalisée par (ASSALLI, 2019), intitulée « L’impact de la formation sur le
développement des compétences », poursuivait plusieurs objectifs complémentaires :
appréhender la vision des managers et les attentes des collaborateurs a I'égard des
dispositifs de formation, cerner les obstacles susceptibles d'en limiter I'efficacité, et
proposer une démarche structurée permettant d'aligner formation, compétences et

performance.

Les résultats de cette recherche montrent que, lorsqu'elle est rigoureusement congue

et mise en ceuvre, la formation permet d'améliorer sensiblement les compétences des
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employés, de renforcer leur productivité et d'accroitre la capacité de I'organisation a
s'adapter aux mutations de son environnement économique et technologique. L'auteure
souligne par ailleurs que la formation ne saurait étre réduite a une simple formalité
administrative, mais doit étre envisagée comme un outil stratégique a part entiere, propice
a l'apprentissage collectif, au renforcement des compétences et a I'amélioration de la

performance organisationnelle.

En guise de recommandation, l'auteure insiste sur la nécessité d'élaborer une démarche
de formation véritablement adaptée aux spécificités de chaque organisation, tenant compte
des attentes respectives des managers et des collaborateurs, et faisant appel aux principes de
I'ingénierie de formation afin de maximiser les retombées sur le capital humain de

I'entreprise.

Une étude réalisée par Eduardo (Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A, 2012),
intitulée « The Science of Training and Development in Organizations: What Matters in
Practice », avait pour objectif d’identifier les facteurs qui déterminent I’efficacité des
programmes de formation au sein des organisations et de proposer des recommandations

fondées sur les résultats de la recherche scientifique.

Pour atteindre cet objectif, les auteurs ont adopté une approche de revue systématique
de la littérature en s’appuyant sur plusieurs études empiriques et méta-analyses portant sur
la formation et le développement des compétences. L’étude examine les différentes étapes
du processus de formation, notamment 1’analyse des besoins, la conception des programmes,

leur mise en ceuvre, le transfert des acquis et I’évaluation des résultats.

Les résultats montrent que la formation constitue un levier essentiel pour améliorer les
connaissances, les compétences et les performances des employeés. Toutefois, son efficacité
dépend de plusieurs facteurs, tels que la réalisation d’une analyse rigoureuse des besoins en
formation, 1’adaptation du contenu aux exigences du poste, la motivation des apprenants, le
soutien organisationnel ainsi que les opportunités d’application des compétences acquises
dans le milieu de travail. Les auteurs soulignent également I’importance de 1’évaluation de

la formation afin de mesurer ses effets sur la performance individuelle et organisationnelle.

Enfin, 1’étude conclut qu’une politique de formation structurée et fondée sur des
pratiques scientifiques favorise le développement durable des compétences, améliore la

performance des employés et contribue a la compétitivité des organisations a long terme.
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Au niveau national, (BESSAHA & BOUDELLAL , 2024), dans une étude conduite
au sein de l'entreprise NAFTAL, district COM de Tizi Ouzou, intitulée « La formation
comme facteur de développement des compétences des salariés », se sont donné pour
objectif d'analyser I'impact de la formation sur le développement des compétences des
employés. La démarche adoptée est de nature quantitative, fondée sur un questionnaire

distribué auprés des salaries de I'entreprise.

Les résultats de cette étude montrent que la formation occupe une place importante au
sein de I'entreprise et qu'elle contribue de maniére significative a l'amélioration des
compétences professionnelles des employés, a leur adaptation aux évolutions technologiques
ainsi qu'a leur progression professionnelle. Les auteurs soulignent par ailleurs la nécessité
de renforcer et de consolider les programmes de formation existants, afin d'en amplifier les

effets sur la performance organisationnelle globale.

(BELKAI & BELKACEMI , 2023), dans leur mémoire de fin d'études intitulé « La
contribution de la formation dans le développement des compétences au sein de
SONATRACH-Division Forage », ont examiné le role stratégique que joue la formation du
personnel dans le renforcement des compeétences au sein d'une grande entreprise algérienne

évoluant dans le secteur énergétique.

Sur le plan théorique, les auteures font valoir que la formation constitue un levier
indispensable a l'adaptation des compétences aux évolutions des metiers, tout en agissant
simultanément sur la motivation des salariés, leur degré d'implication et la performance
globale de I'organisation. Elle est ainsi appréhendée non pas comme une charge ou une
dépense, mais comme un Véritable investissement stratégique susceptible de générer un

avantage concurrentiel durable.

Sur le plan empirique, une enquéte menée auprés du personnel du service des
ressources humaines de la Division Forage a permis de confirmer que les actions de
formation contribuent directement a l'acquisition de connaissances opérationnelles, a
I'amélioration de la productivité ainsi qu'au développement de compétences aussi bien
techniques que non techniques. Les résultats mettent également en évidence que l'efficacité
de la formation est étroitement conditionnée par son intégration dans un plan structuré et
cohérent, couvrant les étapes d'élaboration, de réalisation et d'évaluation. Cette étude apporte

ainsi une validation empirique solide du lien positif entre politique de formation et
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développement des compétences, dans un contexte sectoriel exigeant et en constante
évolution, ce qui en fait une référence particulierement pertinente dans le cadre d'une analyse

de l'influence de la politique de formation sur les compeétences organisationnelles.

(AIT BENALI & ABARAB , 2022), dans une étude intitulée « Le role de la formation
dans l'amélioration des compétences du personnel : cas SPA Groupe OSMOSE », ont
cherche a analyser de quelle maniére la formation professionnelle contribue au
développement des compétences des employés au sein du SPA Groupe OSMOSE. L'étude
visait plus précisément a identifier I'importance accordee a la formation dans la gestion des
ressources humaines, a cerner son role dans I'évolution des compétences du personnel, ainsi
qua évaluer son impact sur la réalisation des objectifs de I'entreprise et sur son

développement organisationnel global.

Les resultats révélent que le SPA Groupe OSMOSE a assuré la formation de la totalité
de son personnel, a travers des programmes de perfectionnement et des formations
spécialisées. Selon les participants a I'étude, ces actions ont directement contribué a
l'acquisition de connaissances et de compétences mobilisables dans leurs activités
professionnelles quotidiennes, favorisant ainsi leur développement et leur progression
professionnels. L'étude souligne également que la formation agit comme un levier
stratégique, permettant d'aligner les qualifications du personnel sur les évolutions des
missions et des métiers, tout en améliorant la performance individuelle et organisationnelle.
Les auteurs précisent enfin que, bien que leur recherche soit de nature qualitative et limitée
a cette seule structure privée, elle met en lumiére I'importance centrale de la formation en
tant qu'outil de valorisation des ressources humaines, et ouvre des perspectives pour de futurs
travaux portant sur l'optimisation des pratiqgues formatives au sein d'autres types

d'organisations.

(BENAISSA, 2022) a mené une recherche portant sur I'influence de la formation sur
le développement des compétences des employés au sein de la Division Exploration de
SONATRACH en Algérie. L'étude visait a évaluer I'efficacité des programmes de formation
continue et pré-recrutement, ainsi qu'a apprécier leur adeéquation avec les besoins
professionnels réels des stagiaires. Dans cette perspective, l'auteure a croisé l'analyse des
modules de formation dispensés par I'Institut Algérien du Pétrole (IAP) avec les retours
d'expérience des stagiaires, afin de dégager les points forts du dispositif et d'en identifier les

insuffisances.
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Les resultats de cette recherche confirment que la formation représente un levier
stratégique majeur pour le développement des compétences tant techniques que
comportementales, tout en soulignant que son efficacité reste étroitement conditionnée par
la pertinence des contenus proposés au regard des besoins effectifs des employés. L'étude
met par ailleurs en lumiére plusieurs dysfonctionnements notables : I'absence d'un suivi
structuré a l'issue des formations, le déficit d'ingénierie de formation adaptée aux réalités du
terrain, ainsi que la nécessité de conjuguer savoir-faire et savoir-étre pour atteindre un niveau

de performance optimal.

En définitive, cette recherche réaffirme le réle central de la formation continue dans
I'amélioration de la performance organisationnelle et la pérennisation des entreprises
algériennes, tout en ouvrant des pistes de réflexion pour le renforcement et I'optimisation des

dispositifs de formation existants.

Une étude réalisée par (BOUGUERRA M. A., 2021), intitulée « L’impact de la
formation professionnelle continue sur la performance commerciale de I’entreprise : étude
de cas SADEG — Sonelgaz — BBA », s'est fixé pour objectif d'analyser la nature et I'étendue
de la relation entre la formation professionnelle continue et la performance commerciale de
I'entreprise. La recherche s'est articulée autour de deux volets complémentaires. Le premier,
d'ordre théorique, a visé a clarifier les concepts de formation professionnelle continue et de
performance commerciale, ainsi que les indicateurs permettant de mesurer cette derniere. Le
second volet, de nature empirique, a reposé sur une étude de terrain menée au sein de
Sonelgaz, plus précisément a la SADEG de Bordj Bou Arreridj, a travers une enquéte

quantitative administrée aupres d'un échantillon de 52 employés et responsables.

Les résultats de cette étude indiquent que la formation professionnelle continue
constitue un levier stratégique permettant aux entreprises de s'adapter aux transformations
de leur environnement économique et technologique. Elle contribue a élever le niveau de
compétences des employés, a renforcer leur capacité d'adaptation face aux changements et a
améliorer la qualité du service offert aux clients. Par voie de conséquence, la formation
exerce également un effet positif sur la performance commerciale et la productivité de
I'entreprise. L'auteur conclut a l'existence d'une relation positive et significative entre
formation professionnelle continue et performance commerciale, en affirmant que la
formation représente un investissement stratégique incontournable dans la gestion des

ressources humaines et un facteur déterminant de la compétitivité organisationnelle.
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Une étude réalisée par (Ferhaoui, 2021), intitulée « L’ingénierie de formation au
service de la gestion et du développement des compétences », avait pour objectif de montrer
comment I’ingénierie de formation peut contribuer a la gestion et au développement des
compétences au sein des entreprises. L’auteur cherche a démontrer que la formation,
lorsqu’elle est congue a partir des besoins réels en compétences, constitue un levier essentiel
pour améliorer la performance des salariés et renforcer la compétitivité de I’entreprise. Cette
recherche repose sur une approche qualitative fondée sur des études de cas, des entretiens
semi-directifs avec des responsables des ressources humaines et des consultants, ainsi

qu’une analyse thématique des données recueillies.

Les résultats montrent que 1’ingénierie de formation joue un role central dans le
développement des compétences individuelles et collectives. L’étude soulighe que les
pratiques traditionnelles de formation, souvent limitées a la consommation de budgets, ne
répondent pas efficacement aux besoins des salariés. A I’inverse, une démarche structurée
basée sur I’identification des besoins, I’¢laboration de référentiels d’emploi, de compétences
et de formation, ainsi que la planification des actions de formation, permet de développer les

compétences nécessaires a 1’adaptation et a la performance des employés.

L’auteur met également en évidence I’interdépendance entre la gestion des ressources
humaines et 1’ingénierie de formation, considérée comme un outil stratégique de

professionnalisation et d’amélioration des parcours professionnels

Enfin, ’auteur conclut que le développement des compétences doit étre anticipé grace
a une démarche rigoureuse d’ingénierie de formation fondée sur des référentiels adaptés aux
besoins de I’entreprise. Il recommande aux organisations de renforcer leurs capacités en
analyse des emplois, en gestion des compétences et en ingénierie de formation afin
d’améliorer durablement la qualification des salariés et la compétitivité organisationnelle.
L’étude souligne également que la valorisation du capital humain constitue aujourd’hui un
facteur stratégique indispensable pour faire face aux évolutions de 1’environnement

économique et professionnel.

(BELKHADEM & FERHAOUI , 2020), dans un article intitulé « L'impact de la
formation continue sur le développement des compétences : cas de la CNEP-Banque », ont
poursuivi un double objectif : analyser l'influence de la formation continue sur le
développement des compétences des employés dans les entreprises économiques

algériennes, et identifier les facteurs de formation les plus déterminants, a savoir
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I'identification des besoins, la compétence du formateur, la durée, l'environnement et
I'évaluation, afin de mesurer leur impact sur le développement des compétences. Pour
atteindre ces objectifs, les auteurs ont adopté une démarche descriptive et analytique
reposant sur des questionnaires administrés aupres du personnel de la CNEP-Banque de la

wilaya d'Oran, et ont eu recours au logiciel SPSS pour tester la validité de leurs hypotheses.

Les résultats obtenus révelent que la formation continue exerce un impact fort et positif
sur le développement des compétences, en particulier lorsqu'elle est soigneusement planifiée
et adaptée aux besoins individuels des employés ainsi qu'aux orientations stratégiques de
I'entreprise. L'étude met en exergue le réle déterminant de I'identification précise des besoins
de formation, de la compétence pédagogique du formateur, de la durée des programmes et
de leur évaluation rigoureuse. Les employeés ayant béneéficié de ces dispositifs formatifs ont
développe leur autonomie, renforcé leur esprit d'équipe et amélioré leur capacité a transférer
les nouveaux acquis vers leur pratique professionnelle quotidienne, contribuant ainsi a
I'amélioration de leur performance individuelle et a lefficacité organisationnelle de
I'entreprise. Les auteurs concluent que la formation continue représente un levier stratégique
au service du développement des compétences et de la performance durable des entreprises

en Algérie.
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Section 03 : Le cadre conceptuel :

Encadré 01 : Concepts théoriques liés a la politique de formation et au
développement des compétences.

Cette section a pour vocation d'éclairer les fondements théoriques qui structurent notre
réflexion sur la politique de formation et son articulation avec le développement des
compétences au sein des organisations. La maitrise de ces notions est indispensable pour
saisir les mécanismes a I'ccuvre dans la transformation des capacités professionnelles, aussi

bien au niveau individuel que collectif.

1.La politique de formation :

1.1.Définition du capital humain :
Le concept de capital humain trouve ses origines dans les travaux fondateurs de

(Becker, 1993) qui le définit comme I’ensemble des connaissances, des compétences, des
aptitudes et de I’expérience accumulées par un individu, susceptibles d’accroitre sa
productivité et, par extension, la performance de 1’organisation a laquelle il appartient. Dans
cette perspective, I’individu est considéré comme porteur d’un « capital » au mé€me titre que
le capital financier ou matériel, capital qui peut étre valoriseé, entretenu et développé par
I’investissement, notamment a travers 1’éducation, la formation et I’expérience

professionnelle.

Selon (Schult, 1961), le capital humain désigne ’ensemble des qualifications, des
connaissances techniques et des capacités productives détenues par les individus, qui
constituent une véritable forme de richesse au méme titre que les ressources matérielles, et

dont I’accroissement contribue directement a la croissance économique.

Dans le contexte spécifique de la gestion des ressources humaines, le capital humain
peut étre appréhendé comme I’ensemble des ressources immatérielles (savoirs, savoir-faire,
savoir-étre, expériences et compétences) que posséde une personne ou un collectif de travail,
et que I’organisation peut mobiliser, développer et valoriser afin d’améliorer sa performance,
sa compétitivité et sa capacité d’adaptation face aux mutations de son environnement. Cette

définition met en évidence trois dimensions essentielles :

— une dimension individuelle : les connaissances, les compétences et 1’expérience

propres a chaque salarié ;

—une dimension collective : la capacité de ’organisation & combiner, organiser et faire

interagir ces ressources individuelles pour créer de la valeur ;
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— une dimension dynamique : le capital humain n’est pas figé, il se construit,

s’entretient et s’accroit a travers l’investissement continu dans la formation et le

développement des compétences.

C’est précisément cette derniére dimension qui établit le lien direct entre la politique
de formation et le capital humain : la formation constitue le principal vecteur par lequel
I’organisation investit dans le capital humain de ses salariés, en vue d’en accroitre la valeur

productive et la capacité d’adaptation.

1.2. Notion de formation :
La formation est une notion dont le contenu varie considérablement selon les

disciplines et les contextes d'application, sans qu'il existe de définition universellement
admise. Dans le champ des organisations, elle renvoie généralement a un ensemble d‘actions
deélibérées et structurées, visant a faire évoluer les savoirs, les aptitudes et les attitudes des
individus afin de leur permettre dassumer avec efficacité leurs responsabilités
professionnelles, présentes ou & venir. A ce titre, elle représente a la fois un investissement

dans le capital humain et un vecteur de performance pour l'organisation. (Ardouin, 2017)

1.2.1. Définition de la formation :
Selon (Raymond A, 2020): « La formation est un effort planifié par une organisation

pour faciliter I’apprentissage par les employés de compétences, de connaissances et de

comportements liés au travail. »

Selon (Dessler, 2020) :« La formation consiste a enseigner aux employeés les

compétences de base dont ils ont besoin pour accomplir leur travail.

Selon (Pretti, 2020) : « La formation est un investissement stratégique permettant
d’adapter les compétences des salariés aux évolutions de 1’organisation et de

I’environnement. »

Selon (PENNAFORTE , GUIGNARD , & HERBINIER , 2018) : « La formation
consiste a mettre en ceuvre les conditions du développement des compétences des
collaborateurs, par un pilotage organisationnel ou des choix personnels, afin de conforter,
d’améliorer ou d’acquérir des compétences pour accroitre sa performance et celle de

’organisation ».

En synthese de ces approches, la formation peut étre appréhendée comme un dispositif

structurant de la politique sociale de l'organisation, qui agréege un ensemble cohérent
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d'actions éducatives et d'apprentissage inscrites dans un plan de développement. Son
ambition centrale est de convertir les aptitudes latentes des individus en compétences
effectivement mobilisables, permettant ainsi aux collaborateurs de s'inscrire durablement
dans la dynamique d'évolution de leurs métiers, tout en contribuant a la performance de

I'entreprise et a leur propre épanouissement professionnel.

1.2.2. Evolution historique de la formation :
Les Origines : Avant et pendant la Seconde Guerre mondiale

Les fondements de la formation professionnelle moderne remontent a la période de la
Seconde Guerre mondiale. Aux Etats-Unis, la formation et le développement ont émergé
durant et aprés la Seconde Guerre mondiale, période marquée par une demande croissante
de travailleurs qualifiés due a I'expansion de I'économie de guerre et aux innovations
technologiques.

Le programme Training Within Industry (TWI) constitue I'un des jalons fondateurs. Ce
programme était un partenariat national entre I'industrie et la Commission américaine de la
main-d'ceuvre de guerre, visant a accélérer la production de matériel militaire et a former
efficacement des millions de nouveaux travailleurs. A sa fermeture en 1945, le TWI avait
formé 23 000 personnes en tant que formateurs et certifié 1 759 650 superviseurs de
production.

Le mouvement de formation en temps de guerre avait également établi une nouvelle
profession : le directeur de la formation, ce qui mena a la création en 1945 de I'American

Society of Training Directors, précurseur de I'ASTD.

La loi G.I. Bill (1944) a également joué un rdle structurant : elle a stimulé une
croissance remarquable des programmes d'éducation et de formation professionnelle, avec
environ 2,2 millions de vétérans en enseignement supérieur et 5,5 millions participant a des

programmes de formation professionnelle dans la décennie suivant son adoption.

Les années 1950-1960 : Naissance des premiers systemes de formation
Durant les premiéres décennies, les recherches publiées se concentraient principalement sur
la description ou I'évaluation d'interventions de formation spécifiques, sans réellement
chercher a construire une compréhension plus large des facteurs influencant I'efficacité de la
formation.

C'est aussi durant cette période qu'apparait le modele ADDIE. L'un des premiers modeéles
largement adoptés pour concevoir la formation est le modele ISD (Instructional Systems

Development), dont les cinq phases (analyser, concevoir, développer, mettre en ceuvre et
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évaluer ) ont donné naissance a l'acronyme ADDIE. Contrairement aux méthodes
antérieures, ce modele soulignait I'importance de I'analyse des besoins avant la formation et

de I'évaluation de son efficacite apres.

Les années 1960-1970 : Emergence de la théorie Les années 1960 et 1970 ont vu
I'émergence d'une recherche en formation davantage fondée sur la théorie. Un exemple
notable est l'application par Latham et Saari (1979) de la théorie de I'apprentissage social au
développement d'un programme de formation par modélisation comportementale visant a
améliorer les compétences interpersonnelles des superviseurs. C'est également durant cette
période que les recherches ont commencé a reconnaitre que I'efficacité d'un programme de
formation est influencée par le systéme plus large dans lequel il s'inscrit, avec quelques

premieres études sur la formation interculturelle et la formation d'équipes.

Les années 1980 : Le stagiaire au cceur de la formation Cette période a marqué
I'émergence d'une orientation davantage centrée sur I'apprenant, avec des études portant sur
la facon dont les stagiaires abordent et réagissent a l'apprentissage. Des travaux influents ont
mis en lumiere l'importance de l'auto-efficacité du stagiaire pour la performance et le
transfert des apprentissages. La question du transfert de formation devient centrale. Il est
défini comme la généralisation des connaissances et compétences acquises a des contextes,
des personnes ou des situations differents de ceux de la formation, ainsi que le maintien de

ces acquis dans le temps sur le poste de travail.

Sur le plan économique, la théorie du capital humain (Becker, 1975) a fourni le
fondement selon lequel la formation est un investissement dans les employés et la
productivité plutét qu'un codt. Plusieurs méthodes de démonstration des bénéfices financiers

de la formation ont été développées durant cette période.
Les années 1990 : La formation en contexte

Durant les années 1990, la recherche s'est davantage focalisée sur le réle du contexte
organisationnel plus large dans la formation. Des études ont démontré que les perceptions
de I'environnement de travail, notamment le soutien social influencent la participation aux
activités d'apprentissage continu, et que les facteurs contextuels préalables a la formation

contribuent aux différences individuelles dans I'apprentissage.

Les années 1990 ont également vu l'influence du paradigme de la performance et

I'accent mis sur la capacité de la formation a améliorer les résultats. La formation est devenue
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plus diversifiée et sophistiquée, incluant les inventaires de compétences, la formation juste-

a-temps, et des méthodes avancées pour mesurer les résultats comportementaux et financiers.
Les années 2000 a aujourd’hui : Au-dela de la salle de classe

Durant les années 2000, davantage d'articles sur la formation ont été publiés que lors
de toute décennie précédente. La recherche a mis en lumiére les bénéfices importants de
I'apprentissage non seulement pour les individus, mais aussi pour les équipes et les
organisations.

La formation numérique s'impose progressivement : I'essor d'Internet et de la formation
assistée par ordinateur durant cette période a fourni les bases des systémes d'e-learning
actuels.

Des études ont également examiné I'apprentissage qui se produit au-dela des frontiéres de la
formation formelle, démontrant que la valeur développementale d'une expérience est
fagonnée non seulement par la nature de I'expérience elle-méme, mais aussi par le contexte
organisationnel, les interventions structurées et les caractéristiques individuelles. (Bell & al,
2017) ; (Torraco, 2016)

1.2.3. Les Types de la formation : (Soyer, 1999) distingue cinq grandes catégories de
formation en fonction des objectifs poursuivis et des contextes d'application :

a. La Formation d’adaptation :

Ce type de formation vise a ajuster les compétences du collaborateur aux exigences
concretes de son poste de travail. Elle peut intervenir a deux moments clés : a I'entrée en
poste, pour faciliter une intégration rapide, ou en cours de carriere, pour actualiser les
pratiques professionnelles face a I'évolution des méthodes ou des outils. Dans les deux cas,

le salarié conserve son domaine d'activité initial.

La formation d'adaptation est utilisée soit des la prise de poste (adaptation initiale),
soit dans le cadre d'une remise a niveau destinée a actualiser les pratiques professionnelles.
Dans les deux cas, le collaborateur conserve le méme type d'emploi et évolue au sein du

méme métier et de la méme sphére professionnelle.
b. Formation gestion prévisionnelle du personnel ou mobilité :

Ce dispositif accompagne les transitions professionnelles, qu'elles résultent d'une
promotion, d'un changement de poste ou d'une nécessité de reconversion. Il implique un

apprentissage approfondi et souvent de longue durée, orienté vers la maitrise de nouveaux
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outils ou de nouvelles fonctions, avec pour objectif de sécuriser les parcours professionnels

et de stimuler la motivation par la perspective d'une évolution interne.
c. La Formation outil intellectuel de base (culture générale) :

Il s'agit d'une formation a vocation généraliste portant sur des disciplines
fondamentales telles que la maitrise linguistique, la logique ou la prise de décision. Elle
prépare les salariés a s'engager dans des parcours de formation plus spécialisés et fonctionne

généralement sur la base du volontariat a partir d'un catalogue d'offres.
d. La Formation culture d'entreprise :

Ce type de formation vise a diffuser au sein de I'organisation un socle de valeurs et de
représentations communes, définies par la direction. Elle favorise l'adhésion des

collaborateurs a un projet institutionnel partagé et renforce la cohésion organisationnelle.
e. La formation mobilisation autour d'un projet stratégique

Elle accompagne la mise en ceuvre de projets de transformation importants, tels que le
déploiement d'une démarche qualité, I'élaboration d'une charte institutionnelle ou
I'optimisation des ressources. Son objectif est de créer une dynamique collective autour d'un
enjeu commun, en impliquant le plus grand nombre de parties prenantes dans la réussite du

projet.
1.2.4. Importance stratégique de la formation dans I’entreprise :

La place qu'occupe la formation au sein des organisations contemporaines est
désormais celle d'un levier stratégique a part entiére, et non plus d'une simple obligation
sociale ou réglementaire. En dotant les salariés des compétences nécessaires pour s'adapter
aux mutations technologiques, économiques et organisationnelles, elle conditionne

directement la compétitivité et la pérennité de I'entreprise.

Sur le plan individuel, la formation accroit [I'efficacité professionnelle des
collaborateurs, améliore la qualité de leur travail et renforce leur motivation en leur offrant
des perspectives d'évolution concrétes. Sur le plan organisationnel, elle constitue un vecteur
d'innovation et d'optimisation des processus, permettant a l'entreprise d'anticiper et
d'absorber les changements de son environnement. Investir dans la formation revient donc a

valoriser durablement le capital humain de I'organisation. (Raymond A, 2020)
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1.2.5.La formation professionnelle dans le cadre de la Iégislation algérienne
La formation professionnelle en entreprise est encadrée en Algérie par la loi 90-11

relative aux relations de travail, qui consacre plusieurs articles a ce dispositif fondamental.

Sur le plan des droits des travailleurs, I'article 06 reconnait explicitement le droit de
tout travailleur & la formation professionnelle et & la promotion dans son parcours
professionnel. Parallelement, I'article 54 lui garantit la possibilité de s'absenter pour suivre
des cycles de formation, sans subir de perte de rémunération, sous réserve d'en informer et
d'en justifier préalablement I'employeur. De méme, l'article 60 prévoit qu'un travailleur
souhaitant s'inscrire a des actions de formation ou de perfectionnement peut, avec l'accord
de son employeur, bénéficier d'un aménagement de son temps de travail ou d'un congé

spécial, tout en conservant son poste.

Sur le plan des obligations, la loi institue une responsabilité partagée entre
I'employeur et les salariés. L'article 57 impose a tout employeur d'élaborer et de mettre en
ceuvre un programme de formation et de perfectionnement soumis a l'avis du comité de
participation, et d'organiser des actions d'apprentissage destinées aux jeunes afin de leur
permettre d'acquerir les savoirs théoriques et pratiques nécessaires a I'exercice d'un métier.
En contrepartie, I'article 07 oblige les travailleurs a participer aux actions de formation, de
perfectionnement et de recyclage initiees par l'employeur dans le but d'améliorer le
fonctionnement ou l'efficacité de l'organisme. Cette obligation est reéaffirmée par I'article
58, qui stipule que chaque salarié est tenu de suivre les formations organisées par I'employeur
pour actualiser, approfondir ou enrichir ses connaissances genérales, professionnelles et
technologiques. Enfin, l'article 59 autorise I'employeur a solliciter les travailleurs dont les
qualifications le permettent pour qu'ils contribuent activement a lI'animation des actions de

formation et de perfectionnement qu'il organise.

Ainsi, la loi 90-11 instaure un cadre équilibré, articulant droits et obligations
réciproques, et faisant de la formation un levier légalement ancré au cceur de la relation de

travail en Algérie. (Benaissa, 2022)

1.3. Notion du politique de formation :
La politique de formation transcende la simple programmation d'actions ponctuelles.

Elle représente I'une des composantes majeures de la gestion stratégique des ressources
humaines, constituant un cadre directeur qui oriente I'ensemble des choix de l'organisation
en matiere de développement des compétences. Dans un contexte économique marqué par

I'incertitude et l'accélération des transformations, une politique de formation cohérente
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devient un facteur clé de la capacité adaptative et de la compétitivité a long terme de

l'organisation.

1.3.1. Définition de la politique de formation :
(MEIGNANT, 1995) soutient que toute politique de formation digne de ce nom doit

répondre a trois finalités complémentaires : premiérement, consolider les compétences
existantes afin de préserver les acquis ; deuxiemement, soutenir les transitions
organisationnelles en accompagnant les changements par des actions de formation ciblées ;
troisiemement, préparer l'avenir en anticipant les besoins futurs en compétences. Il insiste
par ailleurs sur la nécessité que cette politique soit formalisée par écrit et diffusée largement,

afin de garantir sa lisibilité et son appropriation par lI'ensemble des acteurs concernés.

(Soyer, 1999) la situe clairement dans le registre des politiques humaines de
l'organisation, en soulignant sa dimension pluriannuelle qui la distingue des orientations
annuelles de formation. Contrairement a ces derniéres, qui sont révisées chaque année dans
le cadre du dialogue social, la politique de formation definit des orientations durables qui

transcendent les cycles budgétaires habituels.

(Ardouin, 2017) L’envisage comme un instrument de la gestion des ressources
humaines permettant a l'organisation de répondre, dans son périmétre d'action propre, aux

défis internes et externes auxquels elle est confrontée.

En définitive, la politiqgue de formation s'inscrit dans une logique de gouvernance
globale de l'organisation, en articulant les enjeux de rentabilité, de satisfaction des parties
prenantes et d'implication du personnel autour d'une vision cohérente du développement des
compétences. Elle se déploie sur plusieurs années, méme si ses priorités sont régulierement

actualisées et soumises a l'approbation des instances compétentes.
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Figure 2 :la politique de formation
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1.3.2. Objectifs de la politique de formation :
Selon (Ardouin, 2017), la politique de formation poursuit plusieurs objectifs essentiels

au sein de I’organisation :

1.3.2.1. Améliorer la connaissance de ’organisation et renforcer la communication :
Cet objectif vise a favoriser une meilleure compréhension de 1’entreprise, de son

fonctionnement et de ses activités. Il permet également de développer les échanges et la
communication entre les différents services, afin que chaque employé puisse situer son réle

et ses responsabilités dans I’ensemble de I’organisation.

1.3.2.2. Développer une orientation stratégique spécifique :
La politiqgue de formation peut également soutenir une orientation particuliére de

I’entreprise, en fonction de son domaine d’activité et de ses priorités stratégiques. 11 peut
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s’agir, par exemple, de renforcer 1’esprit commercial, de développer I’orientation client, de
promouvoir I’utilisation des nouvelles technologies ou encore d’améliorer les pratiques liées

a la sécurité au travail.

1.3.2.3. Favoriser le développement personnel et culturel :
Au-dela des besoins strictement organisationnels, la formation contribue également au

développement personnel et culturel des individus. Elle permet d’accompagner les
évolutions professionnelles et de répondre aux aspirations de mobilité ou de progression des

salariés.

1.3.2.4. Encourager le travail d’équipe et I’intégration organisationnelle :
Cet objectif consiste a renforcer la coopération entre les membres de 1’organisation et

a favoriser le travail collectif. 1l vise également a accroitre le sens des responsabilités
individuelles et a améliorer la motivation des employés grace a une meilleure intégration

dans I’organisation.

1.3.2.5. Elever le niveau général des connaissances et accompagner les trajectoires
professionnelles :

La politique de formation cherche également a améliorer le niveau global des
connaissances des employés. Elle peut cibler des groupes spécifiques exposés a des risques
de marginalisation professionnelle, notamment a travers des actions visant a maintenir les

compétences de base ou a accompagner les évolutions de carriere.

1.3.3. Les moyens nécessaires a la mise en ceuvre de la politique de formation :
La mise en ceuvre d’une politique de formation efficace nécessite la mobilisation de

plusieurs ressources permettant de garantir la réussite des actions de formation et le
développement des compétences au sein de I’organisation. Parmi ces ressources, on peut

distinguer principalement les moyens humains et les moyens financiers.
A. Les moyens humains :

Désignent I'ensemble des acteurs qui concourent a la conception, a la réalisation et au
suivi des actions de formation : responsables de formation, formateurs internes ou
prestataires externes. La qualité de ces acteurs, leur expertise technique, leur expérience
pédagogique et leur connaissance des réalités de I'organisation conditionne directement la

pertinence et I'efficacité des dispositifs mis en place.
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B. Les moyens financiers :

Constituent l'autre pilier indispensable. Le budget alloué a la formation doit permettre
de financer les programmes de développement, les équipements pédagogiques et les supports
d'apprentissage, dans une logique d'investissement a moyen et long terme plutét que de
simple dépense conjoncturelle. (BOUGUERRA A. , 2021)

1.3.4. Le pilotage d’un projet de formation :
La conduite d'un projet de formation constitue une démarche structurée qui ne se réduit

pas a l'organisation logistique d'une session. Elle engage un processus séquentiel dont la
premiere phase et non la moindre est celle de I'identification des besoins. Cette étape consiste
a objectiver les écarts entre les compétences effectivement détenues par les salariés et celles
que les exigences stratégiques de I'organisation requiérent. C'est a partir de ce diagnostic que
peuvent étre définies les actions de formation les plus pertinentes pour réduire ces écarts et

ameéliorer la performance du personnel. (Ardouin, 2017)

1.3.5. Les acteurs de la formation :
Le déploiement d’une politique de formation efficace repose sur l'interaction de

plusieurs acteurs aux réles complémentaires.

1.3.5.1. Les employeurs : initiateurs et financeurs
L'entreprise joue un role pivot en tant que principale décisionnaire en matiére de

formation. Au-dela de ses obligations légales notamment la contribution obligatoire au
financement de la formation professionnelle par le biais d'une taxe calculée sur la masse
salariale, dont le taux est modulé en fonction de la taille de I'effectif 'employeur endosse

également une responsabilité de régulation sociale et économique.

A ce titre, il lui appartient de faciliter I'intégration des salariés au sein de I'organisation,
tout en veillant au développement continu de leurs compétences. Cet investissement dans le
capital humain vise a préserver et renforcer la compétitivité de I'entreprise face aux

évolutions constantes du marché.

1.3.5.2. Les formateurs et consultants : vecteurs de savoir
Véritables facilitateurs du transfert de compétences, les formateurs et consultants

(internes ou externes) agissent en tant qu'experts-conseils. Leur responsabilité est double :
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e Sur le plan pédagogique : lls congoivent des dispositifs innovants, adaptent les
méthodes d'apprentissage au niveau réel des apprenants et s'assurent de la cohérence
entre les contenus dispensés et les objectifs visés.

« Sur le plan stratégique : lls vehiculent les valeurs de I'entreprise et participent
activement a la conduite du changement.

Leur mission s'articule autour de trois axes principaux : I'tlaboration de propositions
techniques en réponse aux besoins exprimés, l'animation des sessions de formation et la
mise en place d'outils d'évaluation qualitative pour mesurer l'efficacité de

I'intervention.

1.3.5.3. Les gestionnaires de formation : pilotes opérationnels
Les gestionnaires (ou responsables de formation) assurent le pilotage logistique et

administratif du plan de formation. Leurs prérogatives incluent :

L’organisation matérielle : Gestion du calendrier, planification des infrastructures (salles)
et des ressources techniques.

Le suivi budgetaire : Supervision des colts de formation et optimisation des
investissements.

Le contr6le administratif : Gestion des inscriptions, suivi de l'assiduité et validation des

acquis (examens ou certifications).

1.3.5.4. L’Etat : régulateur et législateur
L'Etat définit le cadre normatif et réglementaire qui régit la formation professionnelle.

A travers la législation, il impose aux organisations une contribution financiére minimale
dédiée au développement des compétences. Ce mécanisme incitatif permet aux entreprises
d'investir directement dans leur capital humain plutét que de reverser cette somme sous

forme de taxe fiscale, faisant de la formation un impératif de gestion.

1.3.5.5. Les partenaires syndicaux : garants du droit a la formation
Pour les organisations syndicales, la formation est percue comme un droit fondamental

du travailleur, essentiel a sa promotion socio-professionnelle. Les syndicats militent pour
une reconnaissance accrue de la formation syndicale et revendiquent I'octroi de subventions

spécifiques pour élaborer des programmes de renforcement des capacités des salariés.

1.3.5.6. Les intermédiaires et organismes de conseil :
Ces acteurs agissent comme des facilitateurs pédagogiques et des leviers d'expertise.

Ils jouent un réle de veille et de conseil, organisant des séminaires ou des journées d'étude a
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leur propre initiative. Leur valeur ajoutée réside dans leur capacité a proposer des solutions
d'accompagnement "sur-mesure”, parfaitement alignées sur les besoins spécifiques et les
défis stratégiques des organisations. (BOUGUERRA A. , 2021)

1.3.6. Les dimensions de la politique de formation
La politique de formation, pour étre analysée de maniére rigoureuse et compléte, doit

étre appréhendée a travers plusieurs dimensions interdépendantes. Le modéle CIPP,
développé par Daniel Stufflebeam, constitue un cadre exhaustif d'évaluation des
programmes de formation articulé autour de quatre composantes clés : le Contexte, les
Intrants, le Processus et le Produit, chacune jouant un réle crucial dans I'évaluation compléte
d'un programme de formation. (STUFFLEBEAM & CORYN, 2014)

Le Contexte : Analyse des besoins en formation

Cette premiére dimension examine les conditions environnementales dans lesquelles
s'inscrit le programme de formation. Elle cherche a établir la pertinence du dispositif au
regard des besoins reels de la population cible, en analysant les décalages entre les
compétences actuellement disponibles et celles que les objectifs stratégiques de
l'organisation exigent. (STUFFLEBEAM & CORYN, 2014)

Sur le plan opérationnel, cette dimension correspond a la premiere étape du processus
de formation, a savoir I’analyse des besoins. Elle repose généralement sur trois niveaux
d’analyse complémentaires : I’analyse organisationnelle, qui consiste a identifier les besoins
en formation a partir des orientations stratégiques et des objectifs globaux de 1’entreprise ;
I’analyse des taches, qui détermine les compétences requises pour exercer correctement un
poste donné ; et ’analyse individuelle, qui évalue les écarts entre les compétences actuelles
d’un salarié¢ et celles attendues. Cette étape constitue le point de départ de toute politique de
formation : c’est elle qui fixe les priorités, oriente le choix des actions a mettre en ceuvre et
conditionne directement la pertinence des dimensions suivantes (planification, réalisation et
évaluation). Une politique de formation efficace suppose donc une analyse des besoins
rigoureuse, formalisée et régulierement actualisée, afin de garantir I’adéquation entre les

dispositifs proposés et les besoins réels de I’organisation et de ses collaborateurs.
Les Intrants : Planification

La deuxiéme dimension porte sur les intrants, c'est-a-dire les ressources et les plans
utilisés pour répondre aux besoins identifiés. Elle vérifie si les ressources allouées
(matérielles, humaines et financieres) sont adéquates et appropriées pour atteindre les
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objectifs du programme, garantissant ainsi une conception et une préparation efficaces. Cette
dimension inclut notamment le contenu des formations, la compétence des formateurs, le

budget alloué et l'organisation logistique. ( Stufflebeam & Zhang, 2017)

Cette dimension correspond, dans le processus de formation, a I’étape de planification,
qui prend appui directement sur les résultats de 1’analyse des besoins réalisée en amont. Elle
consiste a traduire les besoins identifiés en objectifs pédagogiques précis, a choisir les
modalités de formation les plus adaptées (formation interne ou externe, présentielle ou a
distance, individuelle ou collective), a élaborer le calendrier des actions et a arbitrer
I’allocation des ressources budgétaires, humaines et matérielles. La qualité de cette
planification détermine en grande partie la cohérence de la politique de formation, car elle
constitue le lien opérationnel entre le diagnostic des besoins et la mise en ceuvre concrete
des actions. Une planification bien conduite facilite ainsi le passage a 1’étape suivante du

processus, a savoir la realisation des actions de formation.
Le Processus : Realisation des actions de formation

La troisieme dimension concerne le processus, qui correspond a la réalisation et
déploiement des actions de formation. Elle s'intéresse aux activités, aux procedures et aux
interactions durant le programme, permettant le suivi et I'ajustement en temps réel pour
s'assurer que les activités contribuent efficacement aux objectifs fixés. (STUFFLEBEAM &
CORYN, 2014)

Cette dimension correspond a I’étape de réalisation des actions de formation, c’est-a-
dire a la mise en ceuvre effective de ce qui a €té prévu lors de la planification. Elle englobe
la mobilisation des formateurs et des moyens pédagogiques prévus, I’animation des sessions,
ainsi que le suivide la progression des participants tout au long du dispositif. C’est également
a ce stade qu’intervient le suivi en temps réel, permettant d’ajuster certains aspects du
dispositif (rythme, contenu, méthode pédagogique) si des écarts sont constatés par rapport
aux objectifs fixés lors des deux étapes précédentes. La qualité de la réalisation conditionne
directement les résultats qui seront mesurés lors de la derniére étape du processus, celle de

I’évaluation.
Le Produit : Evaluation

La quatrieme et derniére dimension est celle du produit, qui mesure les résultats du

programme en analysant les effets a court et a long terme sur les participants et en évaluant
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la réalisation des objectifs fixés. Cette evaluation fournit des informations cruciales sur
l'efficacité et I'impact du programme, en se concentrant sur les résultats tangibles et
mesurables. ( Stufflebeam & Zhang, 2017)

Cette dimension correspond a la derniére étape du processus de formation, celle de
I’évaluation. Elle permet de vérifier si les objectifs fixés lors de I’analyse des besoins ont
effectivement été atteints, en mesurant les acquis des participants, leur niveau de satisfaction
et le transfert des compétences dans leur activité professionnelle. Au-dela de sa fonction de
contrdle, I’évaluation joue un rdle de rétroaction: les enseignements qu’elle fournit
alimentent les futures analyses de besoins et permettent d’ajuster la planification et la
réalisation des prochaines actions de formation. Elle referme ainsi le cycle du processus de

formation tout en I’inscrivant dans une logique d’amélioration continue.

En définitive, ces quatre dimensions ne constituent pas des composantes isolees, mais
traduisent les quatre étapes successives et interdépendantes du processus de formation :
I’analyse des besoins oriente la planification, la planification rend possible la réalisation des
actions, et la réalisation produit des résultats qui sont mesurés par 1’évaluation, dont les
conclusions viennent a leur tour enrichir I’analyse des besoins suivante. C’est cette
articulation circulaire et cohérente entre les étapes qui donne a la politique de formation sa
dimension stratégique : chaque dimension constitue a la fois un levier d’action et un point
de contr6le permettant d’orienter durablement le développement des compétences

individuelles et collectives au sein de 1’organisation.

1.3.7. L’évaluation de D’efficacité de la formation :
L'évaluation de la formation constitue une étape incontournable du cycle de gestion

des dispositifs de développement des compétences. Elle vise a mesurer dans quelle mesure
les objectifs visés ont été atteints, en comparant les résultats effectivement obtenus aux
résultats escomptés. Cette démarche permet non seulement d'apprécier la valeur ajoutée des
actions de formation, mais aussi de détecter d'éventuels dysfonctionnements et de recueillir

la perception des participants, afin d'alimenter une démarche d'amélioration continue.
L'évaluation se décline en deux temps distincts :

L'évaluation a chaud, conduite immédiatement a l'issue de la formation, renseigne
sur le niveau de satisfaction des participants et sur les acquisitions immédiates en termes de
connaissances ou de compétences. Sa portée reste cependant limitée, dans la mesure ou elle

ne permet pas de mesurer les effets réels de la formation sur le comportement professionnel.
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L'évaluation a froid, réalisée quelques mois apres la fin du programme généralement
entre trois et six mois vise a apprécier dans quelle mesure les compétences acquises ont été
effectivement transférées dans la pratique professionnelle quotidienne. Elle peut recourir a
différents instruments : questionnaires, entretiens, observations directes ou analyses de

performance. (Dimitri, 2001)

2.Le développement des compétences :

2.1. Notion de compétence :
La compétence est au cceur des enjeux de performance organisationnelle

contemporains. La capacité d'une organisation a mobiliser et a développer ses ressources
immatérielles au premier rang desquelles figurent les compétences de ses membres
conditionne directement sa capacité a créer de la valeur et a se différencier dans un

environnement concurrentiel.

2.1.1. Definition de la compétence :

(PERETTI, 2001) définit la compétence comme [larticulation de trois registres de
savoirs mobilisés par le salarié dans I'accomplissement de sa mission : le savoir théorique
(connaissances), le savoir-faire (expérience) et le savoir-étre (comportements). Cette
définition souligne le caractere fondamentalement individuel de la compétence, qui est

indissociable des caractéristiques propres a la personne qui la détient.

(Zarifian, 2001) Propose une conception davantage centrée sur laction et la
responsabilité. Pour lui, la compétence se manifeste dans la capacité d'un individu a prendre
des initiatives et a assumer des responsabilités face aux situations professionnelles qu'il
rencontre. Elle se traduit par une intelligence pratique des situations, nourrie de
connaissances préexistantes et enrichie par la diversité des expériences. Elle implique
également la faculté de mobiliser et de coordonner des réseaux d'acteurs pour faire face a

des enjeux partagés.

Pour cet auteur, initiative et responsabilité sont deux dimensions complémentaires
mais distinctes : l'initiative renvoie a la créativité et a la capacité de proposer des réponses
nouvelles a des situations inédites, tandis que la responsabilité engage l'individu a assumer

les conséquences de ses prises de décision dans le cadre de ses fonctions.
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Figure 3:c'est quoi la compétence ?

Savoir mobiliser des
connaissances et qualités pour
faire face des situations
complexes et inédites

Ensemble de La competence

C’est quoi ?

Une disposition
4—

savoir, de savoir a agir

Ensemble stabilisé de Un savoir agir

savoir
reconnu

Source : jolie Nadine, « la compétence au cceur du succes de votre entreprise », édition d’organisations, paris,
2000, p22

2.1.2. Les types de compétences :
La littérature distingue plusieurs catégories de compétences selon leur nature et leur

niveau de généralisation:

2.1.2.1. La compétence individuelle :
Selon (MEIGNANT, 1995) la compétence individuelle est définie comme « un savoir-

faire opérationnel validé ».
Savoir-faire : car aucune compétence ne peut exister sans étre mise en action.

Opérationnel : cela signifie que la compétence doit pouvoir étre mobilisée dans une situation

concrete de travail.
Validé : la compétence doit étre reconnue socialement dans un contexte professionnel.

Ainsi, la compétence individuelle correspond a la capacité d’un individu a mobiliser
et a combiner ses ressources personnelles ainsi que celles de son environnement

professionnel afin d’atteindre des résultats déterminés dans une situation de travail.
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2.1.2.2. La compétence collective :
D’apres (Le Boterf, 2010) , la compétence collective est le résultat d’une coopération

et d’une synergie entre les compétences individuelles. Elle se manifeste a travers plusieurs

dimensions, notamment :

e La capacite a construire des représentations communes ;
e La capacité a coopérer ;
e La capacité a communiquer efficacement ;

e La capacité a apprendre collectivement a partir de I’expérience.

Selon (FLUCK, 2001), sa construction repose sur la focalisation des ressources vers
un objectif commun, la valorisation effective des compétences disponibles, la combinaison

des apports complémentaires et la capitalisation des savoirs au sein du groupe..

2.1.2.3. Les compétences professionnelles :
Sont spécifiques & un domaine ou a une filiere de métier. Elles constituent le socle

technique de la pratique professionnelle et favorisent la mobilité des individus au sein d'un

méme secteur d'activité.

2.1.2.4. Les compétences spécifiques :
Les compétences specifiques sont des compétences propres a une organisation ou a

un domaine particulier et qui ne se retrouvent pas nécessairement dans d’autres contextes.
Par exemple, la connaissance des procédures internes de gestion des incidents techniques
dans une organisation donnée constitue une compétence spécifique. Ces compétences sont

essentielles pour réaliser les activités fondamentales d’un domaine ou d’une structure.

2.2. Le développement des compétences :

2.2.1. Définition du développement des compétences :
Le développement des compétences s'inscrit dans une logique de professionnalisation

continue. Selon (Le Boterf, 2010), se professionnaliser signifie acqueérir des savoirs, des
savoir-faire et des ressources, et construire a partir d'eux des compétences effectivement

mobilisables dans l'action professionnelle.

Le développement des compétences est une démarche stratégique de long terme visant

Assurer une performance économique durable.

Développer de nouvelles capacités de réaction face a des événements imprévus.
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Favoriser I’adaptation a des situations de grande turbulence et d’incertitude.
De maniére générale, cette démarche poursuit plusieurs objectifs clés :

Fideéliser les employés : Dans un marche du travail concurrentiel, la rétention des talents est
un enjeu majeur. Investir dans le développement des compétences renforce la confiance des

salariés envers leur employeur et accroit leur engagement.

Augmenter P’efficacité : Développer les compétences permet d’améliorer le rendement des

employés, qui accomplissent mieux et plus rapidement les taches requises.

Améliorer la capacité d’adaptation : Les évolutions internes et externes au sein d’une
entreprise exigent une agilité accrue. Le développement des compétences prépare les

employés a faire face aux changements.

2.2.2. L’importance de développement des compétences au sein de l'entreprise :
Le développement des compétences ne se décréte pas ; il s'organise. Il suppose un

engagement explicite de la direction générale, qui doit lui accorder une place clairement
définie dans la stratégie de I'organisation. Cet engagement se traduit dans des choix concrets
. I'importance accordée a la formation continue, les ressources allouées, et les dispositifs

opérationnels mis en place pour transformer les apprentissages en performance réelle.

Le développement des compétences s'appuie également sur des mécanismes tels que
la mobilité professionnelle, qui favorise la circulation des savoirs et I'enrichissement des
parcours au sein de l'organisation. Il nourrit une logique de création de valeur fondée sur

I'innovation, la qualité et I'adaptabilité. (Le Boterf, 2010)

2.2.3. Les objectifs du développement des compétences :
Le développement des compétences poursuit plusieurs finalités qui se conjuguent au

bénéfice de l'organisation comme des individus.

a) Fidéliser les employés :
Dans un marché du travail ou la concurrence pour les talents s'intensifie, les
organisations qui investissent dans le développement professionnel de leurs salariés
témoignent d'une volonté réelle de soutenir leur progression. Cet investissement renforce

I'attachement des employés a l'organisation et les incite a s'y engager durablement.
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b) Améliorer Iefficacité au travail :

En dotant les salariés des connaissances et des outils nécessaires a I'accomplissement
de leurs missions, le développement des compétences améliore la qualité des résultats

produits et contribue a l'optimisation des processus organisationnels.
c) Renforcer la capacité d’adaptation :

Dans un environnement professionnel en mutation permanente, les organisations
doivent pouvoir compter sur des collaborateurs capables d'intégrer rapidement de nouvelles
exigences et de s'adapter aux transformations du marché. Le développement des

compétences cultive cette agilité individuelle et collective.
d) Actualiser les connaissances professionnelles :

Les travailleurs ont la responsabilité d’adapter leurs pratiques professionnelles aux
réalités et aux besoins actuels de I’entreprise. Le développement des compétences permet
ainsi de maintenir les connaissances a jour et d’améliorer la qualité des services rendus aux
clients. Il contribue également a renforcer le sentiment d’efficacité personnelle des employés

dans I’exercice de leurs fonctions quotidiennes.
e) Renforcer la motivation professionnelle :

Pour de nombreux individus, 1I’épanouissement professionnel constitue une source
importante de motivation. Se sentir compétent et capable de développer son potentiel permet
de devenir une véritable valeur ajoutée pour I’organisation et pour I’équipe de travail. Dans
cette perspective, les opportunités d’apprentissage sont multiples, telles que la formation en
situation de travail (training on the job), les revues professionnelles, les articles spécialisés,
I’e-learning, les formations inter-entreprises ou intra-entreprises, ainsi que les colloques

professionnels.

f) Accroitre I’employabilité :

En préparant les salariés a d'éventuelles transitions professionnelles qu'elles résultent
d'une restructuration, d'une opportunité interne ou d'un projet personnel le développement
des compétences constitue une garantie d'adaptabilité sur un marché du travail de plus en

plus volatile.
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En définitive, I’investissement dans le développement des compétences constitue un
levier stratégique pour les entreprises, car il favorise a la fois la motivation, la performance

et la fidélisation des employés. De leur coté, les professionnels ont tout

Intérét a identifier les compétences qu’ils souhaitent développer afin de renforcer leur

confiance et leur efficacité dans leur réle professionnel.

2.2.4. Les moyens de développement des compétences :
Le développement des compétences constitue aujourd’hui une priorité stratégique pour

les entreprises dans tous les secteurs d’activité. Afin d’améliorer la performance
organisationnelle et de s’adapter aux évolutions de I’environnement €conomique, les
organisations mobilisent différents moyens permettant aux salariés d’acquérir, d’enrichir et

de renforcer leurs compétences. Parmi ces moyens, on peut citer les éléments suivants :

2.2.4.1. L’expérience professionnelle :
L’expérience professionnelle représente 1’'un des principaux moyens de

développement des compétences. En effet, la compétence se construit essentiellement dans
I’action et a travers la pratique. Ainsi, les salariés développent progressivement leurs
compétences tout au long de leur carriére professionnelle grace aux situations de travail
auxquelles ils sont confrontés.

Les recherches menees par le Center for Creative Leadership, citées par Claude Lévy-
Leboyer dans ses travaux sur la gestion des compétences, montrent que I’environnement de
travail constitue une source importante d’apprentissage et de développement des

compétences.

2.2.4.2. Le changement de fonction :
Le changement de fonction constitue également un moyen efficace de développer les

compétences. Le passage d’un poste a un autre permet au salari¢ de mobiliser de nouveaux
savoirs, savoir-faire et savoir-étre. Cette mobilité professionnelle offre I’opportunité de
découvrir de nouvelles expériences, de collaborer avec de nouveaux collegues et d’évoluer

dans un environnement de travail différent, ce qui favorise ’apprentissage et 1’adaptation.

2.2.4.3. Les fonctions exigeantes :
Caractérisées par de fortes responsabilités et une grande complexité décisionnelle,

poussent les individus a développer leurs capacités d'analyse, de jugement et de leadership

dans des environnements a enjeux élevés
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2.2.4.4. Les expériences d’adversité :
Les situations difficiles et les expériences d’échec peuvent également constituer des

occasions d’apprentissage importantes. En prenant du recul face aux difficultés rencontrées,
I’individu peut mieux comprendre ses limites, renforcer sa capacité d’adaptation et
développer de nouvelles compétences relationnelles et professionnelles. Ces expériences
peuvent prendre la forme d’erreurs professionnelles, de promotions non obtenues, de postes

peu valorisants ou encore de difficultés personnelles.

2.2.4.5. Le coaching :
Le coaching correspond a un accompagnement individuel ou collectif visant a

développer le potentiel et les compétences des personnes ou des équipes. Le coach intervient
comme un facilitateur qui aide les individus a analyser leurs situations professionnelles, a
améliorer leurs comportements et a trouver des solutions aux problémes rencontrés.
L’objectif du coaching est de favoriser I’autonomie, la prise de décision et le développement

personnel des salariés.

2.2.4.6. La professionnalisation :
La professionnalisation Est un processus continu d'approfondissement de la maitrise

d'un métier, qui concerne aussi bien les opérateurs que les cadres. Elle permet aux individus
de progresser dans leur expertise et de s'adapter aux exigences nouvelles de leur domaine

d'activité.

La gestion du développement des compétences constitue ainsi un levier essentiel pour
les organisations, qui doivent identifier clairement les compétences stratégiques dont elles
ont besoin et mettre en place les conditions formation, organisation du travail, capitalisation

des connaissances propices a leur émergence. (Benaissa, 2022)

2.2.5. L’évaluation des compétences :
L'évaluation des compétences joue un rdle pivot dans la gestion des carrieres et dans

la dynamique globale du management des ressources humaines. Elle consiste a porter un
jugement structuré sur les comportements professionnels d'un individu, a partir de critéres
préalablement définis. Elle poursuit deux finalités complémentaires : assurer l'adéquation
entre les profils des collaborateurs et les exigences des postes, et identifier les écarts de
compétences afin d'orienter les décisions en matiére de formation, d'affectation ou de

recrutement.

Plusieurs critéres permettent d'opérationnaliser cette évaluation :
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La performance est liée a la compétence sans lui étre strictement proportionnelle : un
méme niveau de compétence peut produire des niveaux de performance différents selon

les conditions environnementales et le degré de motivation de l'individu.

L'expérience entretient une relation étroite avec la compétence : sous sa forme de
connaissance pratique, elle en constitue une composante essentielle (le savoir-faire) ;
sous sa forme de processus cumulatif, elle traduit un niveau de maitrise atteint dans un

contexte professionnel donné.

Le mérite se situe a l'intersection de la compétence, de la performance et de la
motivation. Il exprime une forme de reconnaissance qui articule valeur professionnelle

et engagement personnel.

Le potentiel, enfin, désigne la capacité de l'individu a progresser au-dela de ses
compétences actuelles. La compétence, en tant que « savoir en action », peut elle-méme

constituer un indicateur pertinent du potentiel de développement futur. (FIRLAS , 2023)

44



Encadré 02 : La relation entre la politique de formation et le développement des

compétences (cadre conceptuel)

1.L’influence de la politique de formation sur les compétences :

1.1. Le réle de la formation dans le développement des compétences :
Le développement des compétences s'est progressivement imposé comme I'horizon

central des politiques de formation dans les organisations contemporaines. Cette évolution
traduit une transformation profonde des modéles de transmission et d'appropriation des
savoirs, qui doivent désormais s'articuler avec les mutations socio-économiques accélérées
de notre époque. Dans ce contexte, la formation professionnelle est de plus en plus orientée
vers le renforcement des capacités d'action des individus, afin de contribuer a leur promotion

sociale et a la performance économique des organisations. (Le Boterf, 2010)

La formation est aujourd’hui considérée comme un investissement prioritaire, auquel
les organisations consacrent des ressources significatives. En intervenant directement sur les
compétences des salaries, elle agit comme un levier de l'efficacité professionnelle, en
permettant non seulement I'acquisition de nouvelles compétences, mais aussi leur

consolidation, leur approfondissement et leur maintien dans la durée. (Raymond A, 2020)

1.1.1. La formation comme investissement humain :
La formation représente un moyen d'accroitre la productivité des individus au sein de

l'organisation. C'est pourquoi elle est frequemment qualifiée d'investissement immatériel ou
humain. Selon Becker (1993), le capital humain désigne I'ensemble des capacités
productives qu'un individu acquiert par accumulation de connaissances générales ou
spécifiques et de savoir-faire, et tout investissement dans cet actif est susceptible
d'augmenter sa productivité future. Toutefois, il convient de souligner que toute formation
ne se traduit pas systématiqguement par une amélioration de la productivité, certaines

formations étant plus pertinentes et utiles que d'autres. (Becker, 1993)

1.1.2. La formation comme moyen de développement et de promotion des individus :
La formation constitue I'un des instruments les plus puissants dont dispose la gestion

des ressources humaines pour répondre aux aspirations d'épanouissement et de progression

des salariés. Elle contribue a améliorer la qualité et la quantité du travail réalisé, a réduire

les colts de non-qualité et a renforcer I'engagement des collaborateurs. (MEIGNANT, 1995)

1.1.3. L’importance sociale de la formation :
La formation joue également un rble social important, car elle favorise le

développement des individus en leur permettant d'acquérir des connaissances ainsi que des
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aptitudes intellectuelles contribuant a leur épanouissement personnel et professionnel.
(Ardouin, 2017)

Les recherches dans ce domaine révelent que la problématique du développement des
compétences est généralement appréhendée selon deux approches complémentaires. La
premiere considere ce développement comme un processus dynamique de construction et de
transformation des compétences, a travers l'interaction entre lI'individu, son environnement
de travail et le systeme relationnel dans lequel il évolue (Zarifian, 2001).

La seconde s'intéresse plut6t aux conditions organisationnelles et aux dispositifs qui

stimulent la production de compétences, individuelles ou collectives (Le Boterf, 2010).

1.2. L’impact de la formation sur la performance individuelle :
La formation est un facteur déterminant de l'amélioration de la performance

individuelle. En permettant aux salaries d'acquérir de nouvelles connaissances, de
développer leurs aptitudes techniques et de renforcer leurs capacités professionnelles, elle
les aide & mieux appréhender leurs missions, a utiliser avec plus d'efficacité les outils a leur

disposition et a adopter des méethodes de travail plus performantes. (Raymond A, 2020)

Par ailleurs, La formation agit également sur le registre psychologique : un salarié qui
se sent compétent et bien préparé est naturellement plus motivé et plus investi dans son
travail. Cette confiance accrue se répercute positivement sur la qualité des productions,
réduit le taux d'erreur et contribue a une hausse mesurable de la productivité individuelle.
(Bandura, 1997)

1.3. L’impact sur la performance organisationnelle :
Au-dela de ses effets sur les individus, la formation exerce également une influence

significative sur la performance globale de l'organisation. En développant les compétences
des employés, l'entreprise améliore la qualité de ses services ou de ses produits, ce qui

contribue a renforcer sa compétitivité sur le marché. (Armstrong, 2020)

De plus, La formation est par ailleurs un vecteur d'innovation : les organisations qui
investissent durablement dans le développement des compétences de leurs ressources
humaines se trouvent mieux armées pour anticiper et absorber les changements
technologiques et organisationnels. Elles y gagnent en efficacité, en agilité et en capacité a
atteindre leurs objectifs stratégiques. (Wright & McMahan, 2011)
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1.4. L’amélioration de I’employabilité des salariés :
La formation contribue également a renforcer I'employabilité des salariés. Dans un

contexte marqué par une évolution rapide des technologies et une concurrence accrue sur le
marché du travail, il est essentiel pour les travailleurs de maintenir leurs compétences a jour
et d'en développer de nouvelles. (OCDE, 2021)

Elle facilite également la mobilité professionnelle, qu'elle soit interne a I'entreprise ou
vers d'autres organisations, en préparant les individus a s'inscrire dans des trajectoires

professionnelles diversifiées et évolutives. (MEIGNANT, 1995)

2.Les facteurs modérateurs dans les entreprises algériennes :
La relation entre la politique de formation et le développement des compétences n'est

pas linéaire : elle est médiee par plusieurs facteurs contextuels qui peuvent en amplifier ou
en attenuer les effets. Dans le cas spécifique des entreprises algériennes, ces facteurs

modérateurs jouent un réle particulierement structurant.

2.1. La culture organisationnelle :
La culture organisationnelle entendue comme l'ensemble des valeurs, croyances et

normes partageées qui orientent les comportements au sein d'une organisation constitue un
déterminant majeur de l'efficacité des politiques de formation. (SCHEIN, 2010) La definit
comme un systeme d'hypothéses fondamentales développées par un groupe pour résoudre

ses problémes d'adaptation a I'environnement externe et d'intégration interne.

Dans les entreprises algériennes, une culture qui valorise l'apprentissage continu et
l'ouverture au changement crée les conditions favorables a l'adhésion des salariés aux
dispositifs de formation. A I'inverse, des cultures organisationnelles rigides ou résistantes
aux transformations peuvent constituer un frein significatif a l'efficacité des actions
engagées. La réussite d'une politique de formation dépend donc, pour une large part, de la

qualité du climat organisationnel dans lequel elle s'inscrit. (SENGE, 2006)

2.2. L’implication des managers :
Le role des managers dans la réussite des démarches de formation est déterminant. En

tant qu'interface entre les orientations stratégiques de la direction et les réalités
opérationnelles des équipes, ils exercent une influence directe sur la maniere dont les
compétences acquises en formation sont mises a profit dans le travail quotidien. (Ardouin,
2017)
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Lorsque les managers encouragent activement leurs collaborateurs a s'engager dans les
formations et valorisent les apprentissages réalisés, ils amplifient I'impact des dispositifs mis
en place. A l'inverse, leur désengagement peut neutraliser les effets de formations pourtant
bien congues, notamment si les nouvelles compétences acquises ne trouvent pas d'espace

pour s'exprimer dans la pratique professionnelle.

2.3. Les ressources disponibles :
Les ressources disponibles représentent un facteur déterminant dans la réalisation des

politiques de formation. Elles incluent les moyens financiers, les ressources humaines

qualifiées ainsi que les outils pédagogiques. (Soyer, 1999)

Dans les entreprises algériennes, les contraintes budgétaires constituent souvent un
obstacle majeur au développement des compétences. Les petites et moyennes entreprises, en
particulier, disposent de moyens limités pour investir dans des programmes de formation
structurés. De plus, le manque de formateurs qualifiés ou de dispositifs adaptés peut
également limiter I'efficacite des formations. (BENAISSA, 2022)

2.3. L’environnement économique et réglementaire en Algérie :
Le contexte macroéconomique et réglementaire dans lequel évoluent les entreprises

algériennes constitue un facteur externe d'influence non négligeable. Les fluctuations de
I'environnement économique, la pression concurrentielle croissante et les transformations
du marché du travail contraignent les organisations a faire de l'adaptation continue des

compétences une priorité managériale. (OIT, 2022)

Par ailleurs, le cadre réglementaire, notamment les lois relatives a la formation
professionnelle continue dont le Décret executif n° 24-74 du 8 février 2024 fixant les
conditions et modalités d'organisation de la formation professionnelle continue peut
encourager les entreprises a investir davantage dans le développement des compétences.
Cependant, certaines contraintes administratives et le manque de flexibilité des dispositifs

réglementaires peuvent freiner I'efficacité des politiques de formation.
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Conclusion du chapitre 02 :
Au terme de ce premier chapitre, nous avons pu établir les fondements théoriques et

conceptuels nécessaires a la compréhension de la relation entre la politique de formation et
le développement des compétences au sein des organisations. L'articulation entre les apports
des grandes théories mobilisées (capital humain, apprentissage organisationnel, théorie des
compétences et gestion stratégique des RH ) et les enseignements tirés de la revue de
littérature a permis de mettre en évidence la nature stratégique de la formation et les

conditions de son efficacité.

Cette étude nous a ainsi offert une vision globale des différentes dimensions
constitutives de la politique de formation, des mécanismes par lesquels elle agit sur le
développement des compétences individuelles et collectives, ainsi que de I'importance d'une
coherence entre l'analyse des besoins, la planification, la réalisation et I'évaluation pour

garantir des effets durables sur la performance des employés et de l'organisation.
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Chapitre 02 : Cadre
méthodologique et

données probantes




Préeambule :
L'aspect théorique de notre recherche ayant été développé dans le chapitre précédent,

ce deuxiéme chapitre se consacre a la présentation de la démarche empirique adoptée pour
répondre a notre problématique. Il s'agit d'exposer de fagon rigoureuse et transparente les

choix méthodologiques retenus, afin d'assurer la rigueur scientifique de notre investigation.

Deux volets structurent ce chapitre. Le premier précise les orientations
méthodologiques de la recherche, notamment le paradigme épistémologique, I'approche de
raisonnement, la stratégie d'investigation et les outils de recueil des données mobilisés pour
étudier l'influence de la politique de formation sur le développement des compétences dans
le contexte algérien. Ce volet comprend également une présentation succincte de I'entreprise
d'accueil, CONDOR Electronics, afin d'ancrer notre démarche dans un environnement
organisationnel réel. Le second volet est consacré a l'analyse des données empiriques
recueillies sur le terrain, en exposant les procédures statistiques utilisées pour évaluer dans
quelle mesure les pratiques de formation mises en place au sein de I'entreprise contribuent

effectivement au renforcement des compétences des employés.
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Section 01 : Cadre méthodologique et contextuel :

Encadré 01 : Cadre méthodologique :
« La méthodologie de recherche désigne I’ensemble des procédures et techniques

utilisées pour identifier, sélectionner, traiter et analyser les informations relatives a un sujet
donné » (Flick, 2025)

Cette section presente le déroulement de la recherche ainsi que le cadre
meéthodologique retenu, de maniére a garantir la fiabilité et la cohérence interne des résultats,

deux conditions indispensables a la qualité de notre étude.

1.Le processus de recherche :
Selon (Bahia, 2023) , le processus de recherche renvoie a lI'ensemble des opérations

intellectuelles par lesquelles une discipline s'efforce d'atteindre et de Vérifier les Vérités
qu'elle poursuit. Dans toute déemarche scientifique, le chercheur est tenu de préciser avec
rigueur la methode retenue, ce choix devant nécessairement s'inscrire en cohérence avec le

positionnement épistémologique qui fonde le cadre de référence mobilisé.

Dans la plupart des cas, bien que le processus de recherche soit illustré par des
exemples rationalisés, il est décrit comme une série d’étapes a franchir. (Mark, Philip, &
Adrian, 2009)

1.1. Epistémologie de recherche :
« La branche de la philosophie qui s'intéresse a la nature de la connaissance, a sa

Possibilité, a son étendue et a ses fondements généraux ». (koemhong & kimkong heng ,
2022)

Dans le domaine des sciences de gestion, trois paradigmes épistémologiques

classiques peuvent étre cités : le positivisme, le constructivisme et I’interprétativisme.

(NASSOU & BENNANI, 2024)

Le positivisme repose sur une approche scientifique visant a étudier les phénomenes a
partir de leurs aspects observables et mesurables, dans une logique objective. Il cherche a
établir des lois générales a partir de I’analyse des faits, en s’inspirant des méthodes des
sciences naturelles. Dans cette perspective, la connaissance est limitée aux données
empiriques collectées de maniére indépendante. Les théories existantes permettent de
formuler des hypothéses qui sont ensuite testées empiriqguement a travers la collecte et

I’analyse de données, afin de Vérifier leur validité. (Saunders , Lewis, & Thornhill, 2020)
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Dans le cadre de notre étude, qui vise a analyser l'influence de la politique de formation
sur le développement des compétences dans une perspective explicative et quantifiée, nous
avons adopté le paradigme positiviste. Cette orientation nous a permis de formuler des
hypotheses a partir des travaux théoriques existants, puis de les tester empiriqguement au
moyen de données quantitatives en vue de produire des résultats objectifs susceptibles d'étre
généralisés a des contextes similaires. Ce positionnement épistémologique nous semble le
plus approprié pour appréhender rigoureusement la maniére dont les pratiques de formation

impactent le développement des compétences au sein des organisations algériennes.

1.2. Approche de recherche :
Selon Mark Saunders et d’autres chercheurs, le courant positiviste privilégie, sur le

plan méthodologique, une approche déductive appuyée sur des analyses quantitatives, dans
le but de garantir des resultats a la fois fiables et reproductibles. (SAUNDERS, PHILIP, &
ADRIAN, 2023)

Le raisonnement déductif désigne un processus intellectuel qui, a partir de prémisses
établies, conduit a une conclusion nécessairement certaine sur le plan logique. Cette
approche méthodique consiste a formuler une hypothese, a rassembler les données
nécessaires a son examen, puis a apprecier sa validité au regard des résultats obtenus.
(BENDARKAWI, 2022)

Au début de notre étude , nous avons commencé par passer en revue la littérature pour
obtenir plus d'informations a partir d'études antérieures. Ensuite, nous nous sommes rendus
sur le terrain pour collecter des données et les évaluer. A partir de cette analyse, des

conclusions ont été tirées et des recommandations ont été formulées

1.3. Stratégie de recherche (Design de recherche)
Le design de recherche est un cadre complet qui fournit une voie systématique pour

mener la recherche, considéré comme le plan directeur de la recherche, incluant la collecte
des données, les mesures et I’analyse comme éléments clés pour prendre des décisions
essentielles concernant quoi, ou, combien, quand et comment réaliser la recherche (
Krishantha, 2023)

Selon ( Krishantha, 2023), les types d’études de recherche sont : I’étude descriptive,
I’étude expérimentale (pré-expérimentale, quasi-expérimentale et vraie expérimentale),

I’étude corrélationnelle, 1’étude diagnostique et 1’étude explicative.
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Notre recherche s'inscrit dans une perspective explicative. Ce choix répond a notre
ambition d'analyser les relations causales entre les dimensions de la politique de formation

et le développement des compétences, sans manipulation directe des variables étudiees.

1.4. Horizon temporel de recherche :
En ce qui concerne I’horizon temporel la présente recherche s’inscrit dans une

approche transversale. Ce type d’étude repose sur la collecte des données a un moment
précis, ce qui permet d’obtenir une photographie instantanée du phénomene étudié. L’étude
transversale vise ainsi a analyser les relations entre différentes variables sans en suivre
I’évolution dans le temps. Dans le cadre de ce travail, les données ont été recueillies apres la
mise en ceuvre des actions de formation, afin d’examiner I’influence de la politique de
formation sur le développement des compétences au sein des entreprises algériennes. Cette
approche est largement mobilisée en sciences de gestion, en raison de sa pertinence pour
mettre en évidence des corrélations au sein d’échantillons relativement larges. (John W & J,

2014); (Mark Saunders , Lewis , & Thornhill, 2019)

1.5. Méthode de collecte de données :
Daprés (DAHAK & KARA, 2022) la collecte des données en recherche scientifique

peut s'effectuer selon différentes approches méthodologiques, notamment I'étude de cas,

I'enquéte et la méthode historique.

La méthode d’enquéte permet de collecter des données quantitatives exploitables afin
d’identifier des relations potentielles entre les variables et d’élaborer des modeles explicatifs

fondés sur ces interactions.

Dans le cadre de notre recherche, inscrite dans un paradigme épistémologique
positiviste, nous privilégions une démarche déductive et retenons 1’enquéte comme
principale méthode d’investigation. La collecte des données s’effectue selon une approche
transversale, consistant a recueillir des informations a un moment précis. Cette étude adopte
ainsi une orientation quantitative, reposant sur I’utilisation d’un questionnaire comme

instrument de collecte, dont les données seront traitées a ’aide d’analyses statistiques.

1.5.1. Questionnaire :
Le questionnaire est un outil de collecte de données composé d'un ensemble de

questions structurées, concues pour recueillir des informations précises auprés des
répondants. Il ne se limite pas aux questions elles-mémes, mais englobe également les

instructions de passation, les modalités de contact avec les répondants, ainsi que les supports
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de communication utilisés. Son objectif principal est de fournir des réponses directes aux
questions de recherche posées. (KHERRI, 2023)

1.5.1.1. Structure du questionnaire :
Notre questionnaire a été congu de facon a répondre rigoureusement a la problématique

centrale de cette étude, a savoir l'influence de la politique de formation sur le développement

des compétences au sein des entreprises algériennes.

Distribué en format papier et en langue frangaise aupres des employés de CONDOR
Electronics, il se structure en trois parties distinctes : la premiere porte sur le profil
sociodémographique et professionnel des répondants ; la deuxiéme évalue les quatre
dimensions de la politique de formation retenues dans ce travail ; la troisieme mesure la

variable dépendante, c'est-a-dire le développement des compétences.
Section 01 : Profil du répondant

Le questionnaire debute par les questions [Q1-Q5], dont le but est d’identifier le profil
sociodémographique et professionnel des répondants. Cette section recueille des donnees
sures : Genre, Age, Niveau d’instruction, Années d’expérience, Type de fonction (Gestion

ou Technique)
Section 02 : La politique de formation dans I’entreprise

Cette partie évalue les différentes étapes de la politique de formation a travers quatre
dimensions, chacune mesurée a 1’aide d’une échelle de Likert a 5 niveaux (1 = Pas du tout

d’accord ; 5 = Tout a fait d’accord).
2.1. Contexte (Analyse des besoins en formation) [Q6-Q10]

Cette dimension s'intéresse a la maniére dont les besoins en formation sont identifiés,
a leur alignement sur les exigences du poste, les objectifs de I'entreprise et les attentes des

salariés..
2.2. Intrants (Planification et conception) [Q11-Q15]

Cette section évalue I’adéquation du contenu de la formation, la compétence des

formateurs, les moyens alloués et I’organisation logistique (budget, durée, planning).

2.3. Processus (Mise en ceuvre) [Q16-0Q20]
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Cette dimension porte sur les méthodes pédagogiques utilisées, I’interactivité, le suivi

des participants et le lien entre le contenu et le travail réel.
2.4. Produit (Evaluation) [Q21-Q24]

Cette section mesure l’évaluation des formations, 'utilisation des résultats pour
améliorer les futures actions, le retour d’information aux employés et la mise en place

d’indicateurs clairs.
Partie 3 : Le développement des compétences [Q25-Q32]

Cette derniere section évalue la perception des répondants quant a I’influence de la

formation sur le développement de leurs compétences. Les énoncés portent sur :
- L’acquisition de nouvelles connaissances [Q25]

- L’apprentissage de nouvelles techniques et outils [Q26]

- La réalisation de nouvelles taches [Q27]

- L’amélioration du travail en équipe et de la communication [Q28]

- La mobilisation de compétences dans de nouvelles situations [Q29]

- L’autonomie dans la résolution de problemes [Q30]

- La confiance dans ses capacités [Q31]

- L’amélioration de la performance globale [Q32]

Cette ¢étude s’inscrit dans le paradigme épistémologique positiviste et met en ceuvre
une approche déductive, ’enquéte constituant sa méthode de recherche. La collecte des
données, de nature transversale, est réalisée a un moment unique au moyen d’un
questionnaire. La démarche adoptée est quantitative, et les données recueillies seront

soumises a une analyse statistique.
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Tableau 2: Tableau récapitulatif de notre choix méthodologiques

Choix méthodologique

Option retenue

Justification

Paradigme épistémologique | Positivisme Objectivite, généralisable

Approche Hypothético-déductive Hypothéses testées
empiriqguement

Méthode Quantitative Questionnaire + SPSS

Echantillonnage

Recensement exhaustif

n=N=48

Test de normalité

Shapiro-Wilk

n<50

Technique d'analyse

Régression OLS

Robustesse (Field, 2018)

Seuil de signification

o=0,01

Rigueur renforcée

Source : Etabli par nous-méme

Figure 4:cadre méthodologique de la recherche

[ Epistémologie J

Approch ]

EXPLICATIVE

Stratégie ]
TRANSVERSAL

A,[ Horizon ]

ETUDE

QUANTITATIVE
AVEC UN

QUESTIONNAIRE

J Méthode de collecte
L des données

Source : (MERZOUK, 2025 )
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Encadré 02 : Cadre contextuel :

1.Fiche technique de I’entreprise :

Tableau 3:Fiche technique de CONDOR

Dénomination : Condor
Statut juridique : SPA
Date de création : 09 février 2002

Date dép6t de marque (dép6t a PINAPI):

Le 30 Avril 2003

N
Logo : XCondor
Siege social : Zone d'activité route de M'sila
lot70, section 161 Bordj Bou
Arréridj —Algérie.
Capital social : 2 450 000 000 DzZD

Chiffre d’affaires en 2020 :

34 000 000 000 DZD

Fondateur :

Mohamed Taher Benhamadi

Président du conseil d’administration :

Abderahmane Benhamadi

Directeur général :

Ammar Benhamadi

Partenaires stratégiques :

GREE et HISENSE (Chine).
DONGBU DAEWOO (Corée du
sud).

INTEL et MICROSOFT (USA).

Exportation :

Les produits Condor sont présents
dans plusieurs pays étranger
comme la France, Suisse, Tunisie,
Mauritanie, Sénégal et Bénine.

Téléphone:

+213.35.87.61.61

Site web:

www.condor.dz/

Source : (TELLIA, 2021)
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http://www.condor.dz/

1.Présentation de I’entreprise :

1.1. Présentation du groupe BEHAMADI :
L’histoire du groupe Benhamadi débute dans la région orientale de 1’ Algérie il y a un

demi-siécle. A I’origine, I’activité se limitait a une petite entreprise familiale de transport et
de négoce de denrées alimentaires. Fondée par EI Hadj Mohamed Tahar Benhamadi, cette
structure s’est progressivement développée grace a une vision orientée vers le commerce et

une capacité a innover dans des secteurs encore émergents a I’époque.

Au fil des décennies, la dynamique entrepreneuriale de la famille a permis de

diversifier les investissements.

Aujourd’hui, le groupe Benhamadi couvre un large spectre industriel a travers

plusieurs filiales spécialisées :

AGLOTUBES & ARGILOR: Ces entités interviennent respectivement dans la fabrication
de matériaux de construction et la production de briques en terre cuite, visant a valoriser les
ressources locales.

HODNA METAL : Projet structurant lancé suite a des études de marché approfondies, cette
unité¢ marque I’entrée du groupe dans la métallurgie.

GERBIOR : A I’entrée de wilaya de Bordj Bou Arreridj se dresse un magnifiqgue moulin.
Avec des installations trés modernes, la technicité et le savoir-faire de son personnel et la
qualité de sa matiere premiere. Cette minoterie a pu s’imposer comme une des valeurs sures
de I’agro-alimentaire. En terme de qualité, ses produits (semoules, farines, couscous ...etc.)
sont parmi les meilleurs en Algérie.

GIPATE & POLYBEN : Spécialisées dans I’agroalimentaire (pates et couscous) et les
emballages industriels (sacs en polypropyléne).

TRAVOCOVIA : spécialisée dans les travaux publics, les batiments, production de la
Charpente métallique...... etc.

HOTEL BENHAMADI : spécialisée dans I’hotellerie.

CONDOR ELECTRONICS : spécialisée dans la production des produits électroniques et

électroménagers.
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Figure 5:Shéma explicatif du groupe BENHAMADI

GROUPE BENHAMADI

| ' ! '
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ARGILOR GIPATES ELBORDJ
CONST
HODNA POLYBEN
MEETAL

Source : document interne a I’entreprise

1.2. Présentation de I’entreprise Condor :
Désignée commercialement sous I’appellation CONDOR Electronics, la société

CONDOR adopte le statut de Société par Actions Simplifiée (SPA). Son champ d’activité
couvre la fabrication, la maintenance et la commercialisation de produits électroniques,
informatiques, multimédia, d’appareils électroménagers ainsi que de panneaux
photovoltaiques. Fortement ancrée dans une logique de diversification, CONDOR
Electronics occupe une place significative sur le marché des équipements domestiques. Cette
position s’explique par ’ampleur de ses investissements industriels, qui lui ont permis de

traiter un volume d’affaires et de projets considérable.

La SPA Condor dispose de huit unités de production réparties sur une superficie totale

de 133 856 m?, implantées au sein de la zone industrielle de Bordj Bou Arréridj.

Les effectifs se composent de 52 cadres supérieurs, 204 cadres, 484 agents de maitrise
et 2 760 ouvriers au niveau de I'unité de production de Bordj, auxquels s’ajoutent plus de
150 salariés répartis dans les différentes administrations, généralement localisées a Alger.
Par ailleurs, les services aprés-vente mobilisent environ 500 emplois sur ’ensemble du

territoire algérien.

En 2020, la société a réalis¢ un chiffre d’affaires de 34 milliards de dinars algériens,
contre 63 milliards de dinars pour I’exercice 2019, soit une baisse de prés de 50 %, imputable

a la crise sanitaire mondiale liée a la Covid-19.
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Certifiée 1SO 9001, 14001, 26000 et OHSAS 18001, pour les normes de qualité,
respect de I’environnement, responsabilité sociétale et santé et sécurité , respectivement, la
compagnie tend a entre un modelé de sérieux et de compétence. Condor est 'une des
premieres entreprises a étre certifiee «k BASMA DJAZAIRIA », un label délivré par le Forum
des Chefs d’Entreprises algérien (FCE) visant a garantir I’origine algérienne les produits.
Misant sur I’innovation et la disponibilité, Condor ceuvre pour maintenir son leadership en
proposant des produits a la fois performants, d’excellente qualité et a un prix trés abordable

avec une présence sur tout le territoire algérien.

Condor n’est pas juste un exemple de réussite et de succes, a travers ses réalisations et
ses performances, elle est aussi le modéle par excellence de la compagnie qui marque son
époque par son innovation et son avant-gardisme. Avec des articles a la pointe de la
technologie, certifiée aux normes de qualité et de sécurité les plus strictes, le produit Made

In Alegria devient une référence sur le marché.

Grace a une connaissance approfondie du métier, un sens commercial affirme, une
créativité trés développée et un excellent rapport qualité-prix, I’entreprise a su se forger une

place parmi les multinationales et devenir un concurrent redoutable sur le marché algerien.
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1.3. Organigramme structurel :

L’entreprise Condor s’organise comme suit :

Figure 6:1'organigramme de CONDOR
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2.1. Service Ressources Humaines / Formation :

Source : document interne a I’entreprise

Au sein de CONDOR Electronics, la fonction formation est rattachée a la Direction

des Ressources Humaines (DRH), ou elle occupe une position stratégique centrale dans

I’accompagnement du développement des compétences des collaborateurs. Le service

RH/Formation agit comme une interface entre la stratégie globale de I’entreprise et les

besoins opérationnels des différentes entités. Il assure la conception, la planification,
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I’exécution ainsi que 1’évaluation des actions de formation. Le pilotage de ce dispositif
incombe au Directeur des Ressources Humaines, qui en détient la responsabilité globale.
Trois indicateurs de performance permettent d’en mesurer I’efficacité : le taux de réalisation
des actions de formation, le taux de satisfaction des participants et le taux d’efficacité de la

formation.

Le processus de formation mis en ceuvre au sein de CONDOR Electronics s’organise

autour de six étapes séquentielles et interdépendantes :

a. ldentification des besoins de formation :

L'opération d'identification des besoins de formation doit étre menée directement par

la hiérarchie opérationnelle, et a titre indicatif, a partir :

*Des constats faits sur les insuffisances de qualification et de compétences relevées.
*Des perspectives de développement de I'Unité et lou de I'Entreprise.

*Des évolutions de carriere souhaitées...

Les modalités d'identification des besoins de formation, correspondent aux différentes
opérations d'analyse des resultats de situations de travail, en vue de dégager les écarts

pouvant étre combles par le biais d'actions de formation.

b. Analyse des besoins de formation :

Une fois identifiées et communiquées par les Responsables concerneés, les demandes
de formation (individuelles ou collectives) sont analysées par la DRH, en tenant compte a la

fois :

- Des disponibilités financieres de I'Entreprise

- De la nature de la demande de formation au regard du poste occupé ;
- De la disponibilité des organismes de formation.

¢. Consolidation des demandes de formation :

Les demandes de formation font I'objet d'une consolidation sous forme de projet de
plan de formation par les Services de la DRH, en relation avec les Directeurs Centraux et

Directeur d'Unités, sur la base des besoins exprimés et confirmés.
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d.Validation du Plan de formation :
Le plan de formation, qui constitue la traduction opérationnelle des besoins identifiés,
est élaboré par la DRH puis soumis a la Direction Genérale pour arbitrage et validation. |1

peut étre ajusté ou actualisé en cours d’exercice en fonction des besoins de 1’entreprise.
e. la réalisation des actions de formation:

La mise en ceuvre consiste a réaliser les actions de formation prévues dans le plan
validé. La DRH assure la coordination et le suivi de ces actions en collaboration avec les
responsables des différentes structures.

Elle procéde également a la consultation des organismes de formation afin de
sélectionner ceux offrant le meilleur rapport qualité-prix. Une fois les organismes retenus,
les modalités de formation sont formalisées dans une convention ou un contrat de formation.
L’exécution des formations se fait ensuite selon un planning établi lors de la validation du

plan.

f. Evaluation des Actions de formation :

L’¢évaluation vise a mesurer I’efficacité des actions de formation ainsi que leurs effets

sur le développement des compétences. Elle peut étre réalisée a deux niveaux :

L’évaluation « a chaud », effectuée immédiatement apres la formation, permet de
mesurer la satisfaction des participants et les connaissances acquises. Elle repose

généralement sur des questionnaires remplis par les stagiaires et les formateurs.

L’¢évaluation « a froid », réalisée apres un certain délai, vise a apprécier le transfert des
compétences acquises dans la situation de travail ainsi que 1’impact de la formation sur les
comportements professionnels. Elle est genéralement effectuée par la hiérarchie en

collaboration avec I’agent formé.

Lorsque les résultats de cette évaluation ne sont pas satisfaisants, des actions

correctives peuvent étre mises en place afin d’améliorer I’efficacité du dispositif de

formation.. (SPA CONDOR ELECTRONICS, 2013)
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Tableau 4: Logigramme

RESPONSABLES

ETAPES

DOCUMENTS
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-Directeur RH
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-Chef de Département
Formation -Directeur RH

-Chef de Département
Formation

-Directeur RH
-Directeur Général
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-Chef de Département
Formation

-Responsables de Structure
utilisatrice

-Chef de Service Formation
-Chef de Département
Formation
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-Apprenant
-Directeur RH
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-Chef de Département
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-Directeur des RH
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{Action corrective)

Evaluation des
Actions de
formation
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Fin

Demandes individuelle
[collective de formation

Demandes individuelle
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Feed-back demande de
formation

Projet de plan de
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Plan de formation validé

Plan de formation validé

Fiches d'évaluation de la
formation
« a chaud » et « a froid »

Fiche de non-conformité

Source : (SPA CONDOR ELECTRONICS, 2013)
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Section 02 : Données probantes :

1. Population de I’étude :

Dans le cadre de cette recherche, nous nous sommes appuyés sur les données issues
des documents internes de I'entreprise CONDOR Electronics, arrétées au mois d'avril 2026,
afin de délimiter la population cible. Sur un effectif global de 160 employés, 48 d'entre eux
ont bénéficié d'actions de formation. Notre étude se concentre ainsi exclusivement sur cette
sous-population de salariés formés, retenue comme population cible de la recherche, dans la
mesure ou elle constitue le groupe le plus pertinent pour apprécier I'impact de la politique de

formation sur le développement des compétences au sein de I'entreprise.

2.Méthode d’échantillonnage :
La présente étude repose sur un recensement exhaustif de la population cible. En effet,

compte tenu de la taille réduite de cette derniére, composée de 48 employes ayant bénéficié
d'actions de formation au sein de CONDOR Electronics, il a été jugé pertinent d'interroger
I'ensemble des individus concernés plutdt que d'en extraire un sous-échantillon. Cette
approche permet d'obtenir une vision globale et précise du phénoméne étudié, tout en

éliminant les biais liés a la sélection d'un échantillon.

Par consequent, la taille de I'échantillon est egale a celle de la population cible (n =N
= 48), ce qui garantit une représentativité totale des résultats et renforce la validité interne
de I'étude. Le recours au recensement exhaustif assure ainsi une plus grande fiabilité des
résultats, dans la mesure ou toutes les unités statistiques de la population cible sont prises en
compte (Saunders, Lewis , & Thornhill , 2019).

3.Taille de I’échantillon :
La présente étude repose sur un recensement exhaustif de la population cible. En effet,

compte tenu de la taille réduite de cette derniére, composée de 48 employés ayant bénéficié
d'actions de formation au sein de CONDOR Electronics, il a été jugé pertinent d'interroger
I'ensemble des individus concernés plutét que d'en extraire un sous-échantillon. Ainsi, la
taille de I'échantillon est égale a celle de la population cible (n = N = 48), ce qui garantit une
représentativité totale des résultats et renforce la validité interne de I'étude. Le recours au
recensement exhaustif assure une plus grande fiabilité des résultats, dans la mesure ou toutes
les unités statistiques de la population cible sont prises en compte (Saunders, Lewis &
Thornhill, 2019)
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4.Collecte de données :
La collecte des données a été réalisée au moyen d'un questionnaire auto-administre,

distribué sous deux formats complémentaires : un format numérique via Google Forms, ainsi

qu'un format papier remis directement aux employés concernés.

Le questionnaire a été adressé a I'ensemble des 48 employés de CONDOR Electronics
ayant bénéficié d'actions de formation, sur un effectif global de 160 employés. Dans la
mesure ou cette population est restreinte et clairement identifiée, nous avons fait le choix
d'un recensement exhaustif plutdt que d'un échantillonnage aléatoire. Cette approche nous a
permis d'atteindre un taux de réponse de 100%, ce qui renforce considérablement la fiabilité
et la représentativité des résultats obtenus.

Il est structuré en deux parties principales : la premiere est consacrée aux informations
sociodémographiques des répondants (genre, age, niveau d'instruction, années d'expérience
et type de fonction), tandis que la seconde porte sur les variables de I'étude, a savoir les
quatre dimensions de la politique de formation (analyse des besoins, planification et
conception, la réalisation et évaluation) ainsi que la variable dépendante relative au
développement des compétences. Les items ont été mesurés a l'aide d'une échelle de Likert
a 5 points : ( 1 =Pas du tout d’accord ; 2 = Pas d’accord ; 3 = d’accord ; 4 = Plutét d'accord

; 5 =Tout a fait d’accord)

La totalité des questionnaires distribués a été récupérée, soit un taux de réponse de

100 %, ce qui témoigne de I'implication des répondants et de la pertinence du sujet traite.

5.Traitement et analyse des donnees :
Dans ce cadre, I'examen des données collectées a été mené dans le but de répondre aux

questions de recherche soulevées et de mettre a I'épreuve les hypothéses formulées. Pour ce
faire, les données ont été soigneusement organisées puis traitées a l'aide du logiciel SPSS .
Il convient de préciser que l'ensemble des analyses réalisées dans cette étude ont été
conduites au seuil de signification de 1% (o= 0,01), soit un niveau de confiance de 99%. Ce
choix, plus rigoureux que le seuil habituellement retenu de 5%, refléte notre souci d'apporter
des résultats fiables et solides, en réduisant au maximum le risque de tirer des conclusions

erronées. Le traitement des données s'est articulé autour des trois étapes suivantes :

5.1. Vérification de la qualité des données collectées :
Cette étape vise a s'assurer de la fiabilité des données avant de procéder aux analyses.

Elle comprend le test de fiabilité par le coefficient alpha de Cronbach, le test des valeurs
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manquantes, le test de normalité de la distribution ainsi que le test de multi colinéarite. Ces
vérifications préalables permettent de garantir la robustesse des résultats obtenus lors des

étapes suivantes.

5.2. Analyse univariée :
Cette étape consiste a décrire et a synthétiser les données collectées a travers le calcul

des statistiques descriptives, notamment les fréquences, les pourcentages, les moyennes et
les écarts-types. Elle permet de dresser le profil sociodémographique des répondants et
d'analyser les perceptions des employés vis-a-vis des différentes dimensions de la politique

de formation ainsi que du développement de leurs compétences.

5.3. Analyse des hypothéses :
Cette étape constitue le cceur de I'analyse statistique. Elle repose sur la méthode de

régression linéaire simple et multiple, réalisée sous SPSS, afin de tester les hypothéses de
recherche et d'évaluer I'impact des quatre dimensions de la politique de formation sur le
développement des compétences des employés de CONDOR Electronics. Les résultats
obtenus permettront de confirmer ou d'infirmer les hypotheses formulées et d'apporter des

éléments de réponse a la problématique centrale de cette recherche.
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Conclusion du chapitre 02 :

Ce chapitre a donc permis de définir rigoureusement la méthodologie de recherche
mise en ceuvre pour conduire notre étude. En précisant le cadre méthodologique, les
instruments de collecte ainsi que les modalités d’analyse des données, nous avons établi les
fondements indispensables a la rigueur et a la validité de notre travail. La description de
I’organisme d’accueil a par ailleurs fourni un ancrage concret a notre démarche, facilitant
ainsi la compréhension du contexte dans lequel s’inscrit notre recherche. L’ensemble de ces
éléments méthodologiques nous permet désormais de présenter, dans le chapitre suivant, une
analyse détaillée des résultats obtenus, ainsi que leur interprétation a I’aune de notre

problématique de recherche.
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Chapitre 03 : Résultats
et discussion




Préambule :

Ce chapitre est consacré a la présentation, a ’analyse et a I’interprétation des résultats
issus de I’étude empirique menée dans le cadre de ce travail de recherche. Il vise a répondre
aux questions de recherche formulées précédemment, en confrontant les données recueillies

avec les hypothéses de départ et les éléments issus de la revue de littérature.

La premiére partie présente les résultats statistiques obtenus a l'aide du logiciel SPSS,
tandis que la seconde propose une discussion critique de ces résultats au regard de la

littérature et des hypotheses de recherche formulées.
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Section 01 : Résultats :
1. Vérification de la qualité des données collectées :
1.1 Test de fiabilité (Alpha de Cronbach) :

Tableau 5:Statistiques de fiabilité globale

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments

0.921 27

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS
Les résultats du test de fiabilité montrent que le coefficient alpha de Cronbach global
est de 0.921, ce qui témoigne d'une excellente cohérence interne de I'ensemble des items du

questionnaire.

Tableau 6:Fiabilité par dimension

Dimension Alpha de Cronbach | Nombre d'éléments | Interprétation
Analyse des besoins 0.703 5 Acceptable
en formation

Planification 0.742 5 Acceptable
Realisation 0.817 5 Bonne
Evaluation 0.839 4 Bonne
Développement des 0.903 8 Excellente
compétences

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS
Par dimension, les valeurs obtenues sont toutes supérieures au seuil minimal de 0.7
recommandé par la littérature. Ces résultats confirment la fiabilité et la validité des échelles

de mesure utilisées.

1.2 Test des valeurs manquantes :

Tableau 7:Analyse des valeurs manquantes

Variable N Valeurs manguantes
Genre 48 0
Age 48 0
Niveau d'instruction 48 0
Années d'expérience 48 0
Fonction 48 0

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS

L'analyse des valeurs manquantes révéle gu'aucune donnée n'est absente pour
I'ensemble des variables sociodémographiques, avec un effectif complet de 48 répondants.

Cela signifie que La qualité de remplissage du questionnaire est donc satisfaisante.
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1.3 Test de normalité :
Tableau 8:Test de normalité

Variable Kolmogorov- Shapiro-
Smirnov Wilk

Statistique ddl Sig. Statistique | ddl Sig.
Analyse des
besoins en 0.116 48 0.111 0.962 48 0.117
formation
Planification et
conception 0.179 48 0.001 0.934 48 0.009
Réalisation 0.193 48 0.000 0.927 48 0.005
Evaluation 0.185 48 0.000 0.921 48 0.003
Développement 0.150 48 | 0008 | 0.939 48 | 0015
des compétences

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS

Concernant la normalité, il convient de préciser que I'hypothése fondamentale de la régression linéaire
ne porte pas sur la distribution des variables indépendantes, mais uniquement sur celle des résidus du modele
(Field, 2018). Dans ce cadre, le test de Shapiro-Wilk appliqué a la variable dépendante « développement des
compétences » confirme sa distribution normale (p = 0,015 > 0,01), ce qui valide pleinement le recours a la
régression OLS. La non-normalité observée pour les variables indépendantes (planification, mise en ceuvre,
évaluation) ne constitue donc pas une violation des conditions d'application de larégression linéaire et n'affecte
pas la fiabilité des résultats obtenus

1.4 Test de multi colinéarité :

Tableau 9:Statistiques de colinéarité

Variable Tolérance VIF
Analyse des b_esoms en 0.398 5510
formation
Planification 0.476 2.102
Réalisation 0.374 2.677
Evaluation 0.868 1.152

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS

Les valeurs du VIF sont toutes nettement inférieures au seuil critique de 10 et les
valeurs de tolérance largement supérieures a 0.10. Ces résultats confirment l'absence de
multi colinéarité entre les variables indépendantes, garantissant la fiabilité des estimations

issues de la régression multiple.

2. Analyse descriptive : Profil des répondants

73




Tableau 10: Répartition par genre

Genre Frégquence Pourcentage
Masculin 28 58.3 %
Féminin 20 41.7 %
Total 48 100 %

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Figure 7:Répartition par genre

Genre

Source : établis par nous-méme selon SPSS

La majorité des répondants sont de sexe masculin, représentant 58.3 % de I'échantillon,

contre 41.7 % de femmes.

Tableau 11:Répartition par age

Age Fréquence Pourcentage
Moins de 25 ans 7 14.6 %
25 — 35 ans 18 37.5%
35— 45 ans 17 35.4 %
Plus de 45 ans 6 12.5 %
Total 48 100 %

Source : établis par nous-méme selon SPSS
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Figure 8: Répartition par age

Age
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Source : établis par nous-méme selon SPSS

La tranche d'age la plus représentée est celle des 25-35 ans (37.5 %), suivie des 35—
45 ans (35.4 %). Cela indique une population active relativement jeune au sein de CONDOR

Electronics.
Tableau 12: Répartition par Niveau d'instruction
Niveau d’instruction Fréquence Pourcentage
Secondaire 6 12.5 %
Licence 21 43.8 %
Master 21 43.8 %
Total 48 100 %

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Figure 9: Répartition par Niveau d'instruction

Niveau d'instruction

S0

Pourcentage

Secondaire Licence Master

Niveau d'instruction

Source : établis par nous-méme selon SPSS
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Les niveaux Licence et Master sont a parts égales les plus représentés (43.8 % chacun),
ce qui témoigne d'un échantillon & dominante universitaire. Le niveau secondaire reste trés

minoritaire (12.5 %), indiquant un profil globalement instruit au sein de CONDOR

Electronics.
Tableau 13:Répartition par années d'expérience
Années d'expérience Fréquence Pourcentage
Moins de 5 ans 19 39.6 %
5a10ans 16 33.3%
Plus de 10 ans 13 27.1%
Total 48 100 %

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Figure 10: Répartition par Années d'expérience

Années d'expérience
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Source : établis par nous-méme selon SPSS

39.6 % des répondants ont moins de 5 ans d'expérience, ce qui refléte une main-
d'ceuvre relativement récente. Néanmoins, 27.1 % disposent de plus de 10 ans d'ancienneté,

apportant ainsi une certaine maturité professionnelle.

Tableau 14:Répartition par Type de fonction

Fonction Fréquence Pourcentage
Technique (maintenance, Sl, etc.) 13 27.1 %
Administratif (gestion des stocks, 35 72.9 %
commercial, etc.)

Total 48 100 %

Source : établis par nous-méme selon SPSS
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Figure 11:Répartition par Type de fonction
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Source : établis par nous-méme selon SPSS

Les fonctions administratives representent la grande majorité des répondants (72.9 %),

contre 27.1 % pour les fonctions techniques, ce qui est cohérent avec la structure

organisationnelle de CONDOR Electronics.

2. Statistiques descriptives des variables de I'étude :

Tableau 15:Statistique descriptives

Variable Moyenne | Ecart-type Médiane Interprétation
Analyse des besoins en 3.63 0.638 3.70 D’accord
formation

Planification et conception 3.98 0.673 4.20 D’accord
Réalisation 3.99 0.598 4.00 D’accord
Evaluation 4.04 0.719 4.00 D’accord
Développement des 4.05 0.585 4.00 D’accord
compétences

Source : établis par nous-méme selon SPSS

L'ensemble des variables enregistrent des moyennes comprises entre 3.63 et 4.05,

toutes situées dans l'intervalle « élevé » de I'échelle de Likert (3.41 — 4.20). La dimension «

Analyse des besoins » obtient la moyenne la plus faible (3.63), tandis que le «

Développement des compétences » enregistre la plus élevée (4.05). Ces résultats suggerent

une perception globalement positive de la politique de formation et de son impact sur le

développement des compétences au sein de CONDOR Electronics.
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4.Test des hypothéses :
Analyse des besoins en formation :

e H1la: L'analyse des besoins en formation a un impact positif et significatif sur le
développement des compétences.
e HoOa: L'analyse des besoins en formation n’a pas un impact positif et significatif
Significatif sur le développement des compétences.

Tableau 16: Récapulatif du modele Hla

Modéle Somme des | ddl Carré moyen | F Sig.
carrés

Régression | 3.311 1 3.311 11.949 0.001
Résidu 12.748 46 0.277
Total 16.060 47

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Tableau 17:ANOVA Hla

Modéle R R? R? ajusté Erreur standard
1 0.454 0.206 0.189 0.52644

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Tableau 18:Coefficients Hla
B Béta (B) t Sig.

Constante 2.544 5.733 0.000
Analyse des 0.416 0.454 3.457 0.001
besoins

Source : établis par nous-méme selon SPSS
Le modeéle est globalement significatif (F = 11.949 ; Sig. = 0.001 < 0.05). Le R2 =

0.206 indique que l'analyse des besoins en formation explique 20.6 % de la variance du

développement des compétences. Le coefficient f = 0.454 est positif et statistiquement

significatif (Sig. =0.001). L'hypothése H1la est donc confirmée : I'analyse des besoins en

formation a un impact positif et significatif sur le développement des compétences des
employés de CONDOR Electronics.

Planification de la formation :

e H1b: La planification de la formation a un impact positif et significatif sur le
développement des compétences.
e HOb: : La planification de la formation n’a pas un impact positif et significatif sur
le développement des compétences.
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Tableau 19: Récapitulatif du modéle H1b

Modele R R2 R2 ajusté Erreur standard
1 0.464 0.215 0.198 0.52344

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Tableau 20:ANOVA H1b
Modéle Somme des ddl Carré moyen F Sig.
carrés

Régression | 3.456 1 3.456 12.614 0.001
Résidu 12.604 46 0.274
Total 16.060 47

Source : établis par nous-méme selon SPSS

Tableau 21:Coefficients H1b

B Béta (B) t Sig.
Constante 2.452 5.358 0.000
Planification et | 0.403 0.464 3.5652 0.001
conception

Source : établis par nous-méme selon SPSS
Le modeéle est significatif (F = 12.614 ; Sig. =0 .001 < 0.05). Le R? = 0.215 signifie

que la planification et conception explique 21.5 % de la variance du développement des

compétences. Le coefficient f =0.464 est positif et significatif (Sig. = 0.001). L'hypothese

H1b est donc confirmée : la planification de la formation a un impact positif et significatif

sur le développement des compétences.

Réalisation des actions de formation:

e Hlc: laréalisation des actions de formation a un impact positif et significatif sur le
développement des compétences.
e HOc : la réalisation des actions de formation n’a pas un impact positif et significatif
sur le développement des compétences.

Tableau 22:Récapitulatif du modele H1c

Modéle

R

R2

R2 ajusté

Erreur standard

0.514

0.265

0.249

0.50673

Source : établis par nous-méme selon SPSS
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Tableau 23:ANOVA Hic

Modele Somme des ddl Carré moyen F Sig.
carrés
Régression | 4.248 1 4.248 16.543 0.000
Résidu 11.812 46 0.257
Total 16.060 47
Source : établis par nous-méme selon SPSS
Tableau 24: Coefficients H1c
B Béta (B) t Sig.
Constante 2.047 4.103 0.000
Réalisation 0.503 0.514 4.067 0.000

Source : Etabli par nous-méme a partir de SPSS

Le modele est significatif (F = 16.543 ; Sig. = 0.000 < 0.05). Le R2 = 0.265 indique
que la réalisation des actions de formation explique 26.5 % de la variance du développement

des compétences c'est la dimension avec le plus fort pouvoir explicatif parmi les régressions

simples. Le coefficient B = 0.514 est positif et hautement significatif (Sig. = 0.000).

L'hypothése H1c est donc confirmée : la réalisation des actions de formation a un impact

positif et significatif sur le développement des compétences.

Evaluation de la formation :

e H1d: L'évaluation de la formation a un impact positif et significatif sur le
développement des compétences.

e HOd : L'évaluation de la formation n’a pas un impact positif et significatif sur le

développement des compétences.

Tableau 25:Récapitulatif du modeéle H1d

Modeéle R R2 R2 ajusté Erreur standard
1 0.444 0.197 0.180 0.52949
Source : établis par nous-méme selon SPSS
Tableau 26: ANOVA H1d
Modeéle Somme des | ddl Carré moyen | F Sig.
carrés
Régression | 3.163 1 3.163 11.282 0.002
Résidu 12.897 46 0.280
Total 16.060 47

Source : établis par nous-méme selon SPSS
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Tableau 27:Coefficients H1

B Béta (B) t Sig.
Constante 2.596 5.889 0.000
Evaluation 0.361 0.444 3.359 0.002

Source : établis par nous-méme selon SPSS
Le modele est significatif (F = 11.282 ; Sig. = 0.002 < 0.05). Le R2=0.197 indique que
I'évaluation des formations explique 19.7 % de la variance du développement des
compétences. Le coefficient f = 0.444 est positif et significatif (Sig. = 0.002). L'hypothése
H1d est donc confirmée : I'évaluation de la formation a un impact positif et significatif sur

le développement des compétences.
La politique de formation :

e H1 (Globale) : La politique de formation a un impact significatif sur le
développement des compétences.

e HO: La politique de formation n’a pas un impact significatif sur le développement
des compétences.

Tableau 28: Récapitulatif du modele globale H1

Modeéle R R? R2 ajusté Erreur standard

1 0.610 0.372 0.314 0.48424
Source : établis par nous-méme selon SPSS

Tableau 29: Coefficients H1 globale

B Béta (B) t Sig. Significatif
Constante 1.268 2.276 0.028
Analyse des 0.018 0.019 0.102 0.920 Non
besoins
Planification et 0.133 0.154 0.876 0.386 Non
conception
Réalisation 0.298 0.305 1.542 0.130 Non
Evaluation 0.248 0.305 2.351 0.023 Oui

Source : établis par nous-méme selon SPSS
La régression multiple montre que le modele global est significatif avec un R2=0.372,
ce qui signifie que les quatre dimensions de la politique de formation expliquent ensemble
37.2 % de la variance du développement des compétences. Toutefois, dans le modeéle
combiné, seule la dimension « Evaluation » conserve un impact individuel significatif (B =

0.305 ; Sig. =0 .023 < 0.05). Les trois autres dimensions (analyse des besoins, planification,
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mise en ceuvre) voient leur effet individuel devenir non significatif en présence des autres
variables, ce qui s'explique par les interactions entre les dimensions de la politique de

formation. L'hypothése H1 est donc partiellement confirmee.

Tableau 30: Tableau récapitulatif de toutes les hypothéses

Hypothese B Sig. R2 Décision
Hla: Analyse 0.454 0.001 0.206 Confirmée
des besoins —
Compétences
Hib: 0.464 0.001 0.215 Confirmée
Planification —
Compétences
Hlc: 0.514 0.000 0.265 Confirmée
Réalisation —
Compétences
H1d : 0.444 0.002 0.197 Confirmée
Evaluation —
Compétences
H1 : Modeéle 0.305* 0.023* 0.372 Partiellement
global — confirmée
Compétences

Source : établis par nous-méme selon SPSS
Seule la dimension Evaluation reste significative dans le modeéle global
Section 02 : Discussion.

La présente section vise a interpréter les résultats obtenus a travers les analyses
statistiques, en les confrontant aux hypothéses de départ et aux travaux antérieurs recenses
dans la littérature. L'objectif est de mieux saisir comment les différentes composantes de la
politique de formation agissent sur I'évolution des compétences des employés au sein de
CONDOR Electronics

1. Analyse descriptive du profil des participants
L'analyse du profil sociodémographique de notre échantillon met en lumiere plusieurs

éléments pertinents qui peuvent étre comparés aux tendances observées dans la littérature
existante, notamment en ce qui concerne les caractéristiques des employés bénéficiaires de
formations au sein des entreprises algériennes.
1.1. Legenre:

La répartition par genre dans notre échantillon montre une prédominance masculine,
les hommes représentant 58.3 % des répondants contre 41.7 % de femmes. Cette observation
rejoint les résultats de plusieurs études menées dans le contexte algérien, qui indiquent que

les fonctions industrielles et techniques restent majoritairement occupées par des hommes.
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Néanmoins, la présence significative des femmes au sein de CONDOR Electronics témoigne
d'une évolution progressive vers une mixité professionnelle croissante dans les entreprises
industrielles algériennes.
1.2. L’age :

Notre enquéte met en évidence une forte représentation des individus agés de 25 a 35
ans, représentant ensemble 37.5 % des répondants. Ce groupe correspond a une population
active en pleine progression de carriére, généralement plus réceptive aux actions de

formation et au développement professionnel.

1.3 Le niveau d'instruction
Les diplébmés de I'enseignement supérieur dominent largement notre échantillon, avec

43.8 % de titulaires d'une Licence et 43.8 % d'un Master. Les individus ayant un bagage
universitaire semblent plus aptes a tirer profit des formations dispensées, facilitant ainsi leur

développement professionnel et organisationnel.

1.4 Les années d'expérience

La majorité des répondants disposent de moins de 10 ans d'expérience professionnelle
(72.9 %), dont 39.6 % ont moins de 5 ans d'ancienneté. Cette configuration refléte une main-
d'ceuvre relativement jeune au sein de CONDOR Electronics, pour laquelle les actions de
formation revétent une importance particuliére dans la construction et la consolidation des
compétences professionnelles.

1.5 Le type de fonction :

Les fonctions administratives dominent largement I'échantillon (72,9 %), face aux
fonctions techniques (27,1 %). Cette diversité permet d'obtenir un regard croisé sur les
pratiques de formation, en tenant compte de besoins et de réalités professionnelles différents
au sein d'une méme organisation.
2.Lecture croisée des résultats au regard du modéle CIPP

L'interprétation des résultats statistiques de cette étude gagne a étre réalisée non
seulement hypothése par hypothése, mais également a travers le prisme du modele théorique
mobilisé pour opérationnaliser les dimensions de la politique de formation : le modéle CIPP
de Stufflebeam.

Contexte (Analyse des besoins — H1la, R2=20,6%) : Le modele CIPP postule que la
pertinence d'un programme de formation dépend en premier lieu de la qualité du diagnostic

des besoins réalisé en amont. Nos résultats confirment cette logique : lI'analyse des besoins
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exerce bien un effet positif et significatif sur le développement des compétences. Toutefois,
la moyenne relativement plus basse de cette dimension (3,63) au sein de CONDOR
Electronics suggére que le diagnostic des besoins, bien que réalisé, reste perfectible dans sa
rigueur et sa systématisation. En cohérence avec le modéle CIPP, c'est cette fragilité en

amont qui peut expliquer une partie des limites observées dans le modéle global.

Intrants (Planification — H1b, R2=21,5%) : Selon le CIPP, les intrants désignent
les ressources et les plans mobilisés pour répondre aux besoins identifiés. Nos résultats
valident I'idée que la qualité de la conception et de la planification des formations
conditionne positivement le développement des compétences. Ce résultat illustre
concretement que I'adéquation entre le contenu, les formateurs, la durée et le budget de la

formation constitue une variable structurante de I'efficacité globale du dispositif.

Processus (Mise en ceuvre — Hlc, R%=26,5%) : C'est la dimension la plus
explicative dans les régressions simples, ce qui est cohérent avec les prémisses du modeéle
CIPP : I'évaluation du processus est celle qui mesure la réalité de I'action de formation telle
qu'elle est vécue par les participants. Un programme bien congu mais mal exécuté n'atteint
pas ses objectifs. Nos données confirment qu'a CONDOR Electronics, la qualité de
I'exécution pédagogique — méthodes, formateurs, conditions de déroulement — est le

facteur qui influe le plus directement sur les compétences développées.

Produit (Evaluation — H1d, R?=19,7% ; seul significatif dans le modéle global,
B=0,305) : C'est ici que le modéle CIPP révele toute sa cohérence analytique. Dans la
régression multiple, seule I'évaluation conserve un effet significatif. Cela s'explique par le
fait que I'évaluation joue un role de régulation systémique : elle permet a l'organisation de
mesurer l'efficacité de I'ensemble du cycle de formation (besoins, planification, mise en
ceuvre) et d'en ajuster les futurs cycles. En d'autres termes, 1'évaluation n'est pas seulement
une mesure finale — elle est, selon le modele de Kirkpatrick auquel se rattache le CIPP, un
levier d'amélioration continue qui intégre et capitalise les effets de toutes les autres
dimensions. Son positionnement comme unique prédicteur significatif dans le modele global
reflete donc sa fonction intégratrice et sa capacité a condenser, dans I'appréciation que font

les employés de I'impact des formations, I'ensemble des effets cumulés du cycle formatif.

Cette lecture croisée confirme la pertinence du modele CIPP comme cadre analytique

pour cette étude, tout en mettant en lumiére que les quatre dimensions de la politique de
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formation constituent un systéme cohérent et interdépendant, dont l'efficacité repose sur
l'articulation et la qualité de chacune des composantes.

3. L'impact des dimensions de la politique de formation sur le développement des
compétences

3.1 L'impact de I'analyse des besoins en formation sur le développement des
compétences :

Les résultats de cette étude révelent que l'identification et I'analyse préalables des
besoins en formation constituent un facteur d'influence positif et statistiquement significatif
sur lI'évolution des compétences au sein de CONDOR Electronics, cette dimension parvenant
a rendre compte de 20,6 % de la variabilité observée dans le développement des
compétences. Ce résultat fait écho aux travaux de de (Salas, Tannenbaum, Kraiger, &
Kimberly A, 2012), pour qui le diagnostic des besoins qu'ils désignent sous l'appellation
Training Needs Analysis (TNA) représente I'étape inaugurale et indispensable de tout
systéme de formation performant. Selon ces auteurs, une démarche d'analyse rigoureuse,
croisant les dimensions organisationnelle, opérationnelle et individuelle, conditionne

directement la pertinence et lI'efficacité des programmes mis en place.

Cette perspective est partagée par (Rena Ria , Delipiter , & Arisman , 2025) qui, au
terme d'une revue systématique de la littérature, placent I'ancrage de la conception dans une
analyse fine des besoins réels parmi les cing conditions déterminantes de I'efficacité de la
formation. lls observent en effet que les dispositifs de formation congus sans référence aux
besoins effectifs des employés et de l'organisation échouent généralement a produire un
transfert durable des apprentissages dans les pratiques professionnelles. Dans le contexte
algérien, (Benaissa, 2022) a travers son etude sur SONATRACH, parvient a une conclusion
similaire en pointant I'inadéquation entre les contenus de formation proposés et les besoins
réels des collaborateurs comme I'un des obstacles les plus freqguemment rencontrés dans les

entreprises nationales.

Au niveau de CONDOR Electronics, bien que la moyenne obtenue pour cette
dimension (3,63) soit légerement en retrait par rapport aux autres composantes de la
politique de formation, elle traduit néanmoins une sensibilisation croissante des acteurs
internes a l'importance de cette phase diagnostique. (Ferhaoui, 2021) Insiste, dans ce méme
contexte, sur la nécessité d'intervenir en amont du cycle de formation a travers une démarche
structurée de référentialisation des compétences et d'ingénierie de formation, préalablement

a toute action de développement.
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3.2 L'impact de la planification et conception sur le développement des compétences :
Les données recueillies montrent que la planification et la conception des programmes

de formation agissent de maniére positive et significative sur l'acquisition et le renforcement
des compétences des employés, cette dimension expliquant 21,5 % de la variance observée
dans le développement des compétences (R2 = 0,215), ce qui permet de valider I'nypotheése
H1b. Ce résultat trouve un ancrage empirique dans les travaux de (BELKHADEM &
FERHAOQUI , 2020) qui, a travers leur investigation menée au sein de la CNEP-Banque, ont
établi qu'une programmation des actions de formation soigneusement élaborée, tenant
compte a la fois des attentes individuelles des collaborateurs et des orientations stratégiques
de l'organisation, constitue une condition déterminante pour que la formation produise des

effets durables et mesurables sur les compétences.

Sur le plan conceptuel, ce constat sarticule naturellement avec les fondements du
modéle ADDIE séquencant les étapes d'Analyse, de Design, de Développement,
d'Implémentation et d'Evaluation qui demeure I'un des cadres de référence les plus mobilisés
dans le domaine de l'ingénierie pédagogique. Rena Ria , Delipiter , & Arisman , 2025)
soulignent que ce modeéle offre une architecture méthodologique structurée permettant
d'assurer la cohérence entre les intentions pédagogiques et les compétences effectivement
visées a l'issue de la formation. (Ferhaoui, 2021) partage cette lecture en affirmant que le
plan de formation ne saurait se réduire a un simple document administratif : il doit constituer
la traduction concréte et operationnelle de la politique de gestion des ressources humaines,
en s'appuyant sur des référentiels d'emplois, de compétences et de parcours de formation

clairement définis.

A cela s'ajoute I'éclairage apporté par (Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A,
2012), qui identifient quatre piliers incontournables dans la conception de tout dispositif de
formation performant : la structuration et la transmission des contenus, la mise en visibilité
des comportements attendus, la création de situations de pratique active, ainsi que la mise
en place de mécanismes de retour d'information. L'absence ou la faiblesse de I'un de ces
éléments dans la phase de planification fragilise I'ensemble du dispositif et réduit
significativement les chances que la formation produise un effet tangible sur le
développement des compétences, ce qui plaide en faveur d'une approche de conception a la

fois rigoureuse, intégrée et stratégiquement orientée.
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3.3 L'impact de la réalisation des actions de formation sur le développement des
compétences :

Parmi les quatre dimensions constitutives de la politique de formation, la réalisation
se distingue comme celle disposant de la capacité explicative la plus élevée dans le cadre
des régressions simples (R* = 0,265 ; B = 0,514 ; p = 0,000), confirmant ainsi 'hypothése
H1lc. Ce résultat est particulierement instructif dans la mesure ou il révele que c'est bien la
dimension opérationnelle de la formation c'est-a-dire la facon dont elle est concretement
déployée sur le terrain, a travers la qualité pédagogique des intervenants, la diversité des
méthodes d'apprentissage mobilisées, les conditions matérielles et organisationnelles dans
lesquelles se déroulent les sessions, ainsi que le degré d'implication des formateurs qui
exerce l'influence la plus directe et la plus déterminante sur I'évolution des compétences

individuelles et collectives.

Cette conclusion fait écho aux travaux de (Prahiawan, Abdul Chatim , & Wawan,
2022) qui, a l'issue d'une enquéte conduite aupres des salaries de l'unité Chemical Recovery
Plant d'une entreprise sidérurgique implantée a Cilegon, ont établi que la formation génere
un effet positif et significatif sur les compétences a partir du moment ou elle est
effectivement et correctement exécutée. Une contribution notable de ces auteurs réside dans
la mise en évidence du r6le médiateur que jouent les compétences dans la relation entre la
formation et la performance au travail, ce qui renforce I'idée que la qualité d'exécution des
programmes constitue une condition sine qua non pour que la formation produise des

retombées durables et observables.

(Muzakky & Puspita , 2024) enrichissent cette perspective en soulignant que les
dispositifs de formation dont la conception est rigoureuse et dont le déploiement est effectif
contribuent de maniere substantielle a doter les collaborateurs des compétences requises
pour progresser dans leur trajectoire professionnelle. Sur le plan des mécanismes
d'apprentissage, (Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A, 2012) rappellent que
I'acquisition de compétences ne résulte pas de la simple réception passive d'informations,
mais qu'elle nécessite une mise en pratique active des contenus assortie de retours formatifs
réguliers et ciblés. C'est précisément cet ancrage dans l'action et dans la rétroaction qui
confere a la réalisation son pouvoir explicatif supérieur aux autres dimensions dans notre
modeéle, et qui en fait le levier le plus efficace pour transformer la formation en compétences

réellement mobilisables dans les situations de travail.
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3.4 L'impact de I'évaluation sur le développement des compétences :
Les analyses statistiques indiquent que I'évaluation des actions de formation exerce

une influence positive et statistiquement significative sur le développement des compétences
des employés (B = 0,444 ; p = 0,002), validant ainsi I'nypothése H1d. Au-dela de ce résultat
isolé, c'est dans le cadre du modele de régression multiple que cette dimension révele toute
sa singularité : elle s'impose en effet comme la seule composante de la politique de formation
a conserver un effet individuel significatif lorsque les quatre dimensions sont introduites
simultanément dans le modele (B = 0,305 ; p =0,023). Ce positionnement particulier confere
a I'évaluation un statut de pivot dans le processus global de développement des compétences,
et met en lumiére son caractére a la fois intégrateur et régulateur au sein du dispositif de

formation.

Ce résultat entre en résonance avec les travaux de (BELKHADEM & FERHAOUI ,
2020) qui, dans leur investigation conduite au sein de la CNEP-Banque, ont placé
I'évaluation parmi les variables les plus influentes sur I'impact de la formation continue. En
permettant de quantifier les écarts entre les niveaux de compétences visés et ceux
effectivement atteints, la demarche évaluative offre aux responsables de formation les
éléments nécessaires pour reorienter et ajuster les programmes existants, tout en favorisant

une meilleure transposition des acquis dans les contextes professionnels réels.

Sur le plan théorique, cette lecture est confortée par le modéle d'évaluation de
Kirkpatrick, convoqué par (Rena Ria , Delipiter , & Arisman , 2025), qui distingue quatre
paliers d'appréciation de l'efficacité d'une formation : la réaction des participants, les
apprentissages réalisés, les modifications comportementales observées et les résultats
produits au niveau organisationnel. Ces auteurs signalent toutefois que la grande majorité
des organisations s'arrétent aux deux premiers niveaux, sans prolonger I'évaluation jusqu'aux
changements de comportement ni a I'impact sur la performance collective. Dans le cas de
CONDOR Electronics, la moyenne obtenue pour cette dimension (4,04) indique que les
employés percoivent favorablement les pratiques évaluatives en place, ce qui témoigne d'un
certain degré de maturité organisationnelle sur ce point, tout en laissant entrevoir des

possibilités d'approfondissement vers des niveaux d'évaluation plus exigeants.

(Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A, 2012) rappellent a cet égard que la
véritable finalité de tout dispositif de formation réside dans la capacité des collaborateurs a
mobiliser les compétences acquises directement dans leurs situations de travail, et que cette

transférabilité dépend étroitement de la robustesse des mécanismes d'évaluation et de suivi
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déployés apres la formation. Le fait que I'évaluation émerge comme le levier le plus
structurant de notre modéle global invite CONDOR Electronics a renforcer ses pratiques en
la matiere, notamment en développant une approche plus systématique et
multidimensionnelle, intégrant le suivi des évolutions comportementales et I'appréciation de

I'impact réel sur la performance organisationnelle.

4. L'impact global de la politique de formation sur le développement des compétences
L'application d'un modéle de régression multiple intégrant les quatre dimensions de la

politique de formation permet d'établir que celles-ci, prises conjointement, rendent compte
de 37,2 % de la variabilité du développement des compétences au sein de CONDOR
Electronics (R = 0,610 ; F significatif). Ce résultat apporte une confirmation a I'hypothese
principale H1 et atteste que la politique de formation occupe bien une place stratégique dans
le processus d'évolution des compétences individuelles et collectives. Cette confirmation est
néanmoins qualifiée de partielle, dans la mesure ou seule la composante évaluative parvient
a maintenir un effet propre statistiquement significatif au sein du modele combiné, tandis
que les trois autres dimensions voient leur contribution individuelle perdre en significativité
des lors qu'elles coexistent avec les variables concurrentes. Ce phénoméne, que la littérature
statistique désigne sous le terme d'interférence entre variables corrélées ou de multi
colinéarité partielle, trouve une explication naturelle dans la structure méme de la politique
de formation, dont les composantes forment un enchainement logique et interdependant

plutét qu'un ensemble d'actions indépendantes.

A I'échelle nationale, ce résultat global s'inscrit dans la continuité de travaux antérieurs
ayant documenté I'existence d'une relation constructive entre les pratiques de formation et le
renforcement des compétences dans les organisations algériennes. (BELKHADEM &
FERHAOUI , 2020) ont ainsi démontré, dans le cadre de leur étude menée a la CNEP-
Banque, que la formation continue produit des effets dautant plus marqués sur les
compétences qu'elle repose sur une programmation rigoureuse et une adéquation fine avec
les besoins réels de l'organisation et de ses collaborateurs. Dans la méme veine, (BESSAHA
& BOUDELLAL , 2024), a travers leur investigation conduite au sein de NAFTAL, ont mis
en évidence que la formation contribue de maniere tangible a lI'amélioration des aptitudes
professionnelles et a la capacité des employeés a s'adapter aux mutations technologiques. La
convergence de ces résultats avec les notres renforce la crédibilité externe de I'étude et
suggere l'existence d'une dynamique commune auX entreprises algériennes en matiere

d'impact de la formation sur les compétences.
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Sur le plan international, des conclusions similaires ont été formulées par (Rena Ria,
Delipiter , & Arisman , 2025), qui soulignent que des programmes de formation
soigneusement élaborés exercent un effet bénéfique non seulement sur les compétences
techniques et comportementales, mais aussi sur la productivité, la satisfaction
professionnelle et la fidélisation des talents. (Muzakky & Puspita , 2024) Insistent pour leur
part sur la nécessité, pour les organisations, de se doter de stratégies de formation et de
développement des compétences cohérentes et bien pilotées, afin de soutenir la progression
professionnelle de leurs collaborateurs et daméliorer durablement leur performance
collective. (Salas, Tannenbaum, Kraiger, & Kimberly A, 2012), dans une synthese de méta-
analyses couvrant une large diversité de modalités de formation, concluent que la formation,
dés lors qu'elle est correctement congue et déployée, génére des effets positifs mesurables et

généralisables, indépendamment du secteur ou du type de public concerné.

Il importe cependant de reconnaitre que les 62,8 % de variance non expliqués par notre
modeéle invitent a la prudence dans l'interprétation des résultats et signalent l'existence
d'autres déterminants du développement des compétences qui n‘ont pas été captés par les
quatre dimensions retenues. Parmi ces facteurs potentiels figurent notamment la culture
interne de l'organisation et son degré d'ouverture a l'apprentissage continu, le style de
management pratiqué par les responsables hierarchiques, le climat de travail, la dynamique
motivationnelle propre a chaque collaborateur, ou encore les formes d'apprentissage
informel qui se développent en dehors des dispositifs officiels de formation. (Rena Ria ,
Delipiter , & Arisman , 2025) ont mis en lumiere a cet égard le role facilitateur du leadership
transformationnel dans la réussite des programmes de formation, en ce qu'il favorise
I'intégration des apprentissages dans les pratiques professionnelles du quotidien (Ferhaoui,
2021) rappelle de son c6té que l'efficacité d'une ingénierie de formation ne saurait reposer
sur les seuls outils pédagogiques, aussi sophistiqués soient-ils, mais qu'elle requiert
nécessairement un ancrage dans une politiqgue de gestion des ressources humaines dotée

d'une vision stratégique claire et cohérente.

Enfin, la confirmation partielle de I'nypothese H1 gagne a étre lue a travers le prisme
du phénomeéne de suppression statistique, bien documenté dans la littérature sur la régression
multiple. Lorsque des variables explicatives présentent entre elles des niveaux de corrélation
élevés et sont introduites simultanément dans un méme modeéle, leurs effets respectifs
tendent a se neutraliser partiellement, méme si chacune d'elles exerce, prise isolément, une

influence significative. Dans notre cas, les quatre dimensions de la politique de formation
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identification des besoins, planification, exécution et évaluation forment les maillons
successifs d'une méme chaine logique, ce qui rend inévitable leur inter corrélation et
explique la perte de significativité de certaines d'entre elles dans le modéle global. Loin de
remettre en cause leur pertinence respective, ce constat révele plutét que leur contribution
au développement des compétences ne s'exprime pleinement que dans une logique
darticulation et de complémentarité, et non dans une logique d'actions isolées. C'est
précisément ce qu'illustre (Ferhaoui, 2021) lorsqu'il affirme que l'ingénierie de formation ne
peut déployer tout son potentiel que si ses différentes composantes développement des
compétences individuelles, construction des compétences collectives, conception des
parcours et élaboration du plan de formation sont orchestrées de maniere synergique au sein

d'une politique de ressources humaines pleinement orientée vers la logique compétences.

Conclusion du Chapitre 03 :
Ce chapitre a permis de mettre en lumiere les principaux résultats issus de notre

enquéte empirique, en lien avec les objectifs de recherche que nous nous étions fixés au

départ.

A travers l'analyse descriptive, nous avons dressé le profil sociodémographique des
répondants et dégagé les grandes tendances relatives aux dimensions étudiées, révélant une
perception globalement positive de la politigue de formation au sein de CONDOR

Electronics.

Les analyses de régression linéaire simple ont ensuite permis d'explorer les effets
individuels de chacune des quatre dimensions de la politique de formation sur le
développement des compétences. Les résultats ont confirmé I'ensemble des hypothéses
spécifiques formulées : I'analyse des besoins (H1a), la planification (H1b), la réalisation des
actions de formation (H1c) et I'évaluation (H1d) exercent toutes un impact positif et

statistiquement significatif sur le développement des compétences des employés.

La régression multiple a quant a elle mis en évidence que les quatre dimensions, prises
ensemble, expliquent 37.2 % de la variance du développement des compétences dans le
modeéle global. Au sein de ce modéle combingé, la dimension « évaluation » se distingue
comme le seul levier a conserver un impact individuel significatif, soulignant son rdle central

dans la consolidation et le transfert des compétences acquises vers les situations réelles de
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travail. Ce résultat ne diminue en rien I'importance des trois autres dimensions, mais révele
que leur contribution s'exprime davantage dans une logique de dispositif intégré et cohérent
que dans une logique d'actions isolées.

Enfin, l'interprétation de ces résultats a la lumiére du cadre théorique mobilisé a enrichi
notre compréhension des mécanismes par lesquels la politique de formation influence le
développement des compétences au sein de CONDOR Electronics, ouvrant ainsi la voie a

une discussion approfondie que nous menons dans la section suivante.
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Conclusion générale
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La présente étude avait pour ambition d'examiner l'influence de la politique de
formation sur le développement des compétences au sein des entreprises algériennes, en
prenant comme terrain d'investigation CONDOR Electronics. Dans un environnement
économique marqué par une concurrence accrue, une digitalisation croissante des processus
et des mutations organisationnelles profondes, la question de la formation professionnelle
s'impose comme un enjeu stratégique majeur pour la compétitivité et la pérennité des

organisations.

Sur le plan théorique, notre travail a permis de mobiliser plusieurs cadres d'analyse
complémentaires portant sur le capital humain, I'apprentissage organisationnel, le
développement des compétences et la gestion stratégique des ressources humaines. Ces
approches convergent toutes vers une méme conclusion : la formation, lorsqu'elle est bien
congue et alignée sur les objectifs de l'organisation, constitue un levier puissant de
développement des compétences individuelles et collectives et un facteur déterminant de

performance organisationnelle.

Sur le plan méthodologique, cette recherche repose sur une épistémologie positiviste
et une approche hypothético-déductive. Un questionnaire a été administré aupres d'un
échantillon de 48 employés de CONDOR Electronics, et les données ont été traitées a l'aide
du logiciel SPSS, a travers des analyses descriptives et des régressions lineaires simples et

multiples.
Analyse des résultats et implications pratiques :

L'analyse conduite a permis de confirmer que la politique de formation, dans son
ensemble, exerce une influence positive et significative sur le développement des
compétences des employés de CONDOR Electronics, expliquant 37.2 % de la variance du
développement des compétences dans le modéle global. Toutefois, cette influence se
manifeste principalement a travers la dimension relative a I'évaluation des formations, qui
est la seule a conserver un impact individuel significatif dans le modele de régression
multiple. Ce résultat met en évidence l'importance stratégique de cette étape dans le bon
fonctionnement du dispositif de formation, en raison de son réle central dans la mesure, la
consolidation et le transfert des compétences acquises en situation de travail. Les trois autres
dimensions ( analyse des besoins, planification et mise en ceuvre) bien que confirmées
individuellement comme ayant un impact positif et significatif, ne conservent pas un role

déterminant dans le modele global combiné. Cela suggére que leur effet est davantage
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interdépendant et complémentaire, s'inscrivant dans une logique de dispositif intégré plutot
que d'actions isolées. L'impact réel de la politique de formation sur le développement des
compétences repose ainsi moins sur la simple existence de procédures que sur leur
cohérence, leur pertinence et leur adéquation avec les besoins réels des employés et les
objectifs stratégiques de l'organisation. Dans I'ensemble, les résultats obtenus confirment
I'importance d'une approche rigoureuse et structurée de la politique de formation pour
accompagner efficacement le développement des compétences. La consolidation de cette
fonction dans toutes ses dimensions représente un levier essentiel pour la performance et la

compétitivité des entreprises algériennes.

Limites de I'étude et pistes de recherche future :

Cette étude presente certaines limites qu'il serait utile de dépasser dans les travaux

futurs :

Taille réduite de I'échantillon :

Il convient de préciser que la taille de I'échantillon (n = 48) ne constitue pas une limite
au sens strict du terme. En effet, sur un effectif total de 160 employés au sein de CONDOR
Electronics, seuls 48 ont effectivement bénéficié d'actions de formation. Notre étude a donc
porte sur la totalité de cette population cible, s'inscrivant ainsi dans une logique de
recensement exhaustif plutdt que d'échantillonnage. Cette approche garantit la
représentativité totale des résultats au sein de I'entreprise étudiée, méme si leur généralisation
a d'autres entreprises algériennes reste a confirmer par des études ultérieures a plus grande

échelle.
Manque d'études empiriques dans le contexte algérien :

Le nombre encore limité d'études empiriques sur la politique de formation et le
développement des compétences dans les entreprises industrielles algériennes a restreint les
possibilités de comparaison ; des investigations futures plus nombreuses et approfondies

sont nécessaires pour enrichir le cadre théorique et empirique sur cette thématique.

Approche exclusivement quantitative : le recours a une méthode uniquement
quantitative ne permet pas de saisir pleinement la richesse et la complexité des pratiques de
formation dans leur dimension qualitative et contextuelle ; il serait pertinent d'adopter dans
de futurs travaux une approche mixte combinant questionnaires et entretiens approfondis
avec les responsables RH et les managers, afin d'approfondir la compréhension des
mécanismes d'influence de la politique de formation sur le développement des compétences.
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Les recommandations manageériales :
A la lumiére des résultats obtenus, nous souhaitons formuler quelques

recommandations pratiques a l'attention des responsables de CONDOR Electronics, dans

I'espoir qu'elles puissent contribuer a améliorer I'efficacité de leur politique de formation.

1. Faire de I'évaluation une priorité réelle

Nos résultats ont clairement montré que I'évaluation est le levier le plus puissant dans
le développement des compétences. Pourtant, dans beaucoup d'entreprises algériennes,
I'évaluation se résume a un simple formulaire de satisfaction rempli a la fin de la formation
et vite oublié. Nous recommandons a CONDOR d‘aller plus loin en adoptant le modéle de
Kirkpatrick dans sa totalité : mesurer non seulement la satisfaction des participants, mais
aussi ce qu'ils ont réellement appris, comment leur comportement a évolué sur le terrain, et
quel impact concret la formation a eu sur leur performance. Un suivi a trois et six mois apres

la formation serait un premier pas simple mais tres efficace.

2. Mieux écouter les besoins des employeés avant de former

L'analyse des besoins a obtenu la moyenne la plus basse parmi toutes les dimensions
étudiees (3.63). Cela nous suggere que les employés de CONDOR ne se sentent pas toujours
suffisamment écoutés avant la mise en place des formations. Former des gens sur des sujets
qui ne correspondent pas a leurs besoins réels, c'est une perte de temps et d'argent pour tout
le monde. Nous recommandons donc de systématiser des entretiens individuels annuels
dédiés aux besoins en formation, impliquant a la fois I'employé, son manager direct et le

service RH.

3. Penser la formation sur le long terme

Une politigue de formation efficace ne se construit pas au jour le jour. Nous
encourageons CONDOR a élaborer un plan de formation pluriannuel, cohérent avec la
stratégie globale de I'entreprise, qui permette d'anticiper les besoins futurs en compétences

plutdt que de simplement réagir aux urgences du moment.

4. Soigner la qualité de ce qui se passe en salle

Nos résultats montrent que la réalisation des actions de formation est la dimension qui
influence le plus fortement le développement des compétences lorsqu'elle est considérée
seule. Cela nous rappelle que la qualité de la formation dépend énormément de ce qui se
passe concrétement pendant la session : la pédagogie du formateur, les exercices pratiques,

les échanges entre participants. Nous recommandons a CONDOR de diversifier les
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méthodes utilisées, d'intégrer davantage de mises en situation réelles et d'évaluer

systématiquement la qualité des formateurs.

5. Miser sur la transmission interne des savoirs

CONDOR dispose d'une richesse souvent sous-estimée : 27.1% de ses employes ont
plus de 10 ans d'expérience, tandis que 39.6% ont moins de 5 ans. Cette cohabitation entre
seniors et juniors représente une opportunité formidable de développement des compétences
par le mentoring et le compagnonnage. Encourager les seniors a transmettre leur savoir-faire
aux plus jeunes, c'est une forme de formation qui ne codte presque rien mais qui peut avoir

un impact considérable.

6. Engager les managers dans le processus

La formation ne s'arréte pas a la sortie de la salle. Pour que les compétences acquises
soient réellement transférées dans le travail quotidien, les managers de proximite jouent un
réle essentiel. Nous recommandons de les sensibiliser a leur réle d'accompagnateurs post-
formation, en leur donnant les outils nécessaires pour soutenir leurs équipes dans

I'application de ce qu'elles ont appris.

Ces recommandations ne prétendent pas étre exhaustives, mais elles sappuient
directement sur les résultats de notre étude et sur les réalités observées au sein de CONDOR
Electronics. Leur mise en ceuvre progressive pourrait contribuer significativement a
renforcer I'efficacité de la politique de formation et, par conséquent, le développement des

compétences des employés.
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QUESTIONNAIRE SUR LA POLITIQUE DE FORMATION ET SON
INFLUENCE SUR LE DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES

Dans le cadre de 1’élaboration de notre mémoire de fin d’études pour 1’obtention du diplome de Master 2 en
sciences de gestion, spécialité management des organisation , portant sur le theme : « La politique de
formation et son influence sur le développement des compétences », nous vous prions de bien vouloir
répondre, avec le plus d’objectivité possible, aux questions énumérées ci-dessous. Nous vous invitons a lire
attentivement chaque proposition et a cocher (X) dans la case correspondant a votre réponse.

Nous vous assurons que vos réponses resteront strictement anonymes et seront utilisées uniquement a
des fins scientifiques dans le cadre de cette recherche académique.

Partie 1 : Profil du répondant
1. Genre: O Homme O Femme

Age : O moins de 25 ans [125-35ans [ 35-45ans [ plus de 45 ans
3. Quel est votre niveau d’instruction :

N

O  Secondaire

O Licence
O  Master
o  Doctorat

4. Années d’expérience : (1 Moins de 5 ans [15-10 ans I Plus de 10 ans
5.  Quel est le type de votre fonction

o Gestion (moyens généraux, gestion des stocks, commercial , etc.)
o Technique ( maintenance, Sl, etc.)

Partie 2 : La politique de formation dans I’entreprise :
1. Contexte : (Analyse des besoins en formation):

(1 = Pas du tout d’accord ; 2 = Pas d’accord ; 3 = d’accord ; 4 = Plutét d'accord ; 5=Tout a
fait d’accord)

N° | Enoncé 1 2 |3 |4 |5

Les besoins en formation sont définis selon les
exigences du poste.

7 Les avis des employés sont pris en compte pour préparer
la formation.

8 Les mangues en compétences sont identifiés avant la
formation.
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9 Les objectifs de la formation correspondent aux objectifs
de I’entreprise.

10 | Les formations répondent aux attentes professionnelles
des employés.

_Intrants: (Planification)

N° | Enoncé

11 | Le contenu de la formation correspond au niveau des
employés.

Les formations prevues sont effectivement
12 1 dispensées sans interruption ni annulation faute de
moyens.

13 | Les formateurs sont compeétents et expérimentes.

14 | L’entreprise fournit les moyens nécessaires pour la
formation.

15 | Ladurée et le planning de la formation sont bien
organises.

processus: (réalisation des actions de formation)

N° | Enoncé

16 | Plusieurs méthodes de formation sont utilisées.

17 | La formation est organisée sans géner le travail.

18 | Les participants peuvent interagir et participer
activement.

19 | Le suivi des participants est assuré pendant la
formation.

20 | Le contenu est lié au travail réel.
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produit : (Evaluation)

N° | Enoncé

o1 | Les résultats servent a améliorer les formations
futures.

22 | Les employés recoivent un retour aprés la formation.

23 | Des indicateurs clairs sont utilisés pour évaluer la
formation.

24 | Un suivi est assuré apres la formation.

Le développement des compétences :

N° Enoncé

o5 | La formation m’a aidé a apprendre de nouvelles
connaissances.

26 | pai appris de nouvelles techniques et outils.

27 | Je peux faire des taches que je ne faisais pas avant.

og | La formation a amélioré mon travail en équipe et ma
communication.

29 | Je peux utiliser plusieurs compeétences dans de nouvelles
situations.

30 | Je suis plus autonome pour résoudre les problémes.

31 | Je suis plus confiant dans mes capacités.

32

La formation a amélioré ma performance globale.

Merci pour votre contribution
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Annexe B — Les outputs SPSS complets
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1. Vérification de la qualité des données collectées :

1.1 Test de fiabilité (Alpha de Cronbach) :

Statistiques de fiabilité

Statistiques de fiabilité

Alpha de Nombre Alpha de Nombre
Cronbach d'éléments Cronbach d'éléments
742 5 .703 5
Statistiques de fiabilité Statistiques de fiabilite
Alpha de Nombre Alpha de Nombre
Cronbach d'éléments Cronbach déléments
839 4 .817 5
Statistiques de fiabilité Statistiques de fiabilité
Alpha de Nombre Alpha de Nombre
Cronbach qéléments Cronbach d'éléments
919 27 .903 8
1.2 Test des valeurs manquantes :
Statistiques
Niveau Années
Genre Age d'instruction d'expérience Fonction
N Valide 48 48 48 48 48
Manquant 0 0 0 0 0
1.3 Test de normalité :
Tests de normalité
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Statistigues ddl Sig. Statistiques ddl Sig.
analyse des besoins en 116 48 111 .962 48 117
formation
planification 179 48 .001 .934 48 .009
Réalisation .193 48 .000 .927 48 .005
évaluation .185 48 .000 .921 48 .003
développement des .150 48 .008 .939 48 .015
compétences
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1.4.Test de multi colinéarité :

Coefficients?

Coefficient
s
Coefficients non standardis Statistiques de
standardisés és colinéarité
Erreur Toléran
Modele B standard Béta t Sig. ce VIF
1 (Constante) 1.268 .557 2.276 .028
analyse des .018 175 .019 .102 .920 .398 2.510
besoins en
formation
planification .133 .152 .154  .876  .386 476 2.102
Réalisation .298 .193 305 1.542  .130 374 2.677
évaluation .248 .105 305 2.351  .023 .868 1.152
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4.Test des hypothéses :

Analyse des besoins en formation :

Récapitulatif des modeles®

Erreur standard

Modele R R-deux R-deux ajusté de I'estimation
1 .4542 .206 .189 .52644
ANOVA?
Somme des
Modele carrés ddi Carré moyen F Sig.
1 Régression 3.311 1 3.311 11.949 .001°
de Student 12.748 46 277
Total 16.060 47
Coefficients?
Coefficients
Coefficients non standardisés = standardisés
Erreur
Modéle B standard Béta t
1 (Constante) 2.544 444 5.733
analyse des besoins en 416 .120 454 3.457

formation
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Planification de la formation :

Récapitulatif des modeles®

Erreur standard

Modele R R-deux R-deux ajusté  de I'estimation
1 4642 .215 .198 .52344
ANOVA?
Somme des
Modele carrés dd| Carré moyen F Sig.
1 Régression 3.456 1 3.456 12.614 .001°P
de Student 12.604 46 274
Total 16.060 47
Coefficients?
Coefficients
Coefficients non standardisés = standardisés
Erreur
Modéle B standard Béta t
1 (Constante) 2.452 .458 5.358
planification .403 113 464 3.552
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La réalisation des actions de formation :

Récapitulatif des modeles®

Erreur standard

Modéle R R-deux R-deux ajusté  de l'estimation
1 5142 265 249 50673
ANOVA?
Somme des
Modele carrés dd| Carré moyen F Sig.
1 Régression 3.163 1 3.163 11.282 .0020
de Student 12.897 46 .280
Total 16.060 47

Coefficients?

Coefficients

Coefficients non standardisés standardisés
Modéle B Erreur standard Béta t Sig.
1 (Constante) 2.047 499 4.103 .000
Réalisation .503 124 .514 4.067 .000
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Evaluation :

Récapitulatif des modeles®

Erreur standard

Modele R R-deux R-deux ajusté de I'estimation
1 4442 197 .180 .52949
ANOVA?
Somme des
Modele carrés ddi Carré moyen F Sig.
1 Régression 4.248 1 4.248 16.543 .000P
de Student 11.812 46 .257
Total 16.060 47
Coefficients?
Coefficients
Coefficients non standardisés  standardisés
Erreur
Modele B standard Béta t Sig.
1 (Constante) 2.596 441 5.889 .000
évaluation .361 .107 444 3.359 .002
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La politique de formation :

Récapitulatif des modéles®

Erreur standard

Modele R R-deux R-deux ajusté de I'estimation
1 .6102 372 314 48424
ANOVA?
Somme des
Modele carrés dd| Carré moyen F Sig.
1 Régression 5.977 4 1.494 6.372 .000P
de Student 10.083 43 .234
Total 16.060 47
Coefficients?®
Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Erreur

Modéle B standard Béta t Sig.

1 (Constante) 1.268 .557 2.276 .028
analyse des besoins en .018 175 .019 .102 .920
formation
planification et 133 152 .154 .876 .386
conception
Réalisation .298 .193 .305 1.542 .130
évaluation .248 .105 .305 2.351 .023

a. Variable dépendante : développement des compétences
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Annexes B — Organigramme CONDOR
Electronics
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