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RESUME

La création d’un nouveau département dans un groupe multi-métier est un changement
organisationnel tresimportant, il doit ére mené de sorte a ce que les collaborateurs
adhérent et acceptent ce changement au niveau de leur organisation. Ceci est encore plus
primordial lorsqu’il s’agit d’un département d’audit interne, un département charge de
contréler les autres départements afin d’améliorer le rendement de I’entreprise.
Dans ce travail de recherche nous avons déterminé les différentes étapes de la création de
ce département en optant pour une méthodol ogie qualitative par étude de cas.

Mots clés : Accompagnement, consulting, audit interne, management desrisques,
business process management

ABSTRACT

The creation of anew department in a multi-business group is a very important
organizational change, it must be carried out so that employees adhere to and accept this
change at the level of their organization. Thisis even more important when it comesto an
internal audit structure, a structure responsible for controlling other structuresin order to
improve the performance of the company.

In this research work we have determined the different stages of the creation of this
department by opting for a qualitative methodology by case study.

Keywords. Support, consulting, internal audit, risk management, business process
management
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Un management de qualité est absolument primordial au succes d’une organisation. Il
permet a I’organisation de maximiser I’efficacité et I’efficience de I’utilisation de ses
ressources, de motiver les collaborateurs et de surveiller les performances pour sassurer
que les objectifs sont atteints.

Le management suit un processus appelé le processus managéria, il repose sur quatre
fonctions: La planification, I’organisation, la direction et le contrdle, toutes ces fonctions
sont primordiales et interdépendantes. La fonction de contréle est chargée de mesurer et
évaluer les actions menées, vé&rifier si les objectifs fixés au préalable sont atteints par
I’organisation et donner des recommandations.

L’environnement dans lequel évoluent les organisations est imprévisible et complexe, ce
qui ne fait que renforcer I’importance de la fonction de contrdle au sein des organisations.
Cette fonction concerne tous les niveaux décisionnels et se déploie sous différents métiers:
contréle de gestion, inspection, audit interne, ...

Le contrble n’est pas une fonction sanction, il ne vise pas a « punir » les collaborateurs
mais cherche a améliorer le rendement de I’organisation et il est primordial de
communiquer cette notion aux collaborateurs.

Dans le cadre d’une mission de conseil et d’accompagnement le cabinet BH Advisory,
lieu de notre stage, est sollicité par un groupe multi-métiers pour mettre en place un
département charge d’auditer ses multiples activiteés.

Le cabinet met au service de son client son expertise, sa méthodologie et ses ressources
pour la mise en place d’une structure d’audit interne. L’objectif est de doter le Groupe
multi métiers de moyens pour évaluer d’une fagon methodique et objective les dispositifs
de contréleinterne :régles, procédures, méthodes... et améliorer le rendement des
processus particulierement ceux aforte valeur ajoutée.

De par sa rigueur méthodologique et son déploiement au plus prés des activités
opérationnelles, I’audit interne concilie efficacité et performance d’une part et pérennité de
I’entreprise d’autre part.

En effet, Iaudit interne est une fonction qui aide les organisations a atteindre leurs
objectifs, elle vise a évaluer et améliorer I’efficacité du management du risque, du contréle
et la gestion des processus.

L’implémentation d’une nouvelle structure au sein d’un groupe multi-métiers est une
décision stratégique extrémement importante, particulierement lorsqu’il s’agit d’une
structure transversale qui concerne la mise sous contréle des processus clés de I’entreprise.
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Dans ce chapitre nous allons exposer la thématique de notre recherche, ses pertinences
scientifiques et managériales et le contexte organisationnel dans lequel elle a été effectuée.

1. Contexte delarecherche

Les entreprises sollicitent des cabinets de consulting pour les accompagner dans leurs
projets de transformation, le conseil en management doit s’appuyer sur des connaissances
aveérees pour étre utiles au client qui souhaite s’engager dans une déecision stratégique. Le
conseil crée un dialogue entre les acteurs de I’organisation qui ont une vision de ce qui se
passe en interne qui peut étre réduite de par leur position et les consultants qui apportent
une vision externe et plus globale sur le probléme qui doit étre résolu. Les consultants
apportent aussi leur expertise sur un domaine donné qui peut manguer a I’organisation, ce
qui est notre cas dans ce travail de recherche ou I’entreprise a sollicité le cabinet BH
Advisory dans le cadre de I’implémentation d’un département d’audit interne. Le cabinet
met aladisposition du Groupe son expertise dans e domaine organisationnel ainsi que
dans I’audit interne afin de réussir la mission. Nous avons choisi ce sujet car il est au cceur
de notre spécialité qui est e management des organisations, I’implémentation d’un
nouveau departement d’audit interne est une décision stratégique que le Groupe a pris et la
décision de se faire accompagner en est une aussi, €lle maximise laréussite de cette
opération car I’expertise du cabinet est mise aladisposition du client dans le but de mener
abien cette mission, qui est particulierement délicate car il s’agit d’un département d’audit
interne, une fonction de contréle qui doit étre impérativement acceptée par les
collaborateurs pour étre la plus performante possible.

2. Pertinence delarecherche

Le sujet de recherche est au cceur de notre spécialité, il s’agit d’une problématique qui
touche a la structuration et a I’organisation dans les entreprises tout le long de leur
développement. Il est ala convergence de plusieurs modules étudiés lors de notre cursus :
Business process management, Management de projet, Conduite de changement, Gestion
des ressources humaines... Notre recherche aborde aussi une fonction primordiale pour les
organisations de grande taille qui est I’audit interne. Lors de nos recherches documentaires
nous avons constatés la rareté des-ouvrages traitant de cette problématique. Notre travail de
recherche peut pallier ce manque et avoir une valeur théorique et managériale importante.

2.1. Apport théorique

Notre recherche pourra servir d’ouvrage résumant la méthodologie de création d’un
département d’audit interne dans un groupe multi-métiers, car d’aprés nos recherches ce
sujet n’a pas été abordé dans le contexte d’un Groupe Algérien et dans le cas d’un
accompagnement fait par un cabinet de consulting

2.2 Apport managérial

Notre travail de recherche pourra permettre au manager de mieux piloter I’'implémentation
un département d’audit interne, il servirad’exemple de mission d’accompagnement dans le
cadre de I’implémentation de ce département dans un contexte local avec des partenariat
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locaux (le cabinet BH Advisory et le Groupe dont il est question) car il met en exergue une
méthodologie rigoureuse et performante qui a donné le résultat escomptée par le client.

3. Problématique et questions derecherche

Afin de bien structurer notre travail de recherche, nous avons formuler des questions de
recherche. La question de recherche principale est notre problématique formul ée comme
suit :

Comment se fait I’accompagnement d’un groupe multi-métiers dans
I’implémentation d’un departement d’audit interne ?

Pour traiter cette problématique, il est nécessaire d’en faire surgir des questions de
recherche qui vont nous permettre de répondre a notre principal e problématique qui sont :

- Quelle est la méthode appliquée pour la mise en place d’une structure d’audit
interne selon les activités du groupe multi-métier ?

- Quels sont les risques pour I’organisation ?
- Quels sont les processus a mettre sous controle de I’audit ?

- Queélle est ladémarche a suivre par les auditeurs pour auditer les processus ?

4. Contexte organisationnel
4.1- Présentation de I’entreprise BH Advisory :

BH Advisory est un cabinet de conseil spécialisé en investissement et Business
Development qui conseille les entreprises et acteurs du privé et du public de tous secteurs.

L e cabinet accompagne ses clients a chague étape de leurs investissements : dimensionner
leurs marchés, créer et organiser leurs entreprises, trouver le bon partenaire en Algérieou a
I’étranger, et développer leurs activités. 1l s’assure de fournir des solutions innovantes et
Sur-mesure.

4.2- Historique du cabinet :

L’entreprise a été créee en 2013 par Mr Mohamed Skander, elle comptait alors 3
consultants et proposait un seul service qui était les études de marché. Elle a été créée
d’abord en suisse dans un soucis d’orientation a I’internationale mais s’est rapidement
développé en Algérie, un marché méditerranéen trés prometteur. Le nom du cabinet
BraveHill (contraction de Bravery et Hill en anglais) d’ailleurs son nom des reliefs
Algériens et de la bravoure caractérisant le pays

En 2016, le nom du cabinet a éé simplifié et est devenu BH Advisory, lasimplification du
nom s’est faite dans le but de matérialiser le développement et la croissance du cabinet qui
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a étendu ses activités et qui a ouvert un second bureau en Mauritanie.

En 2019, BH Advisory poursuit son développement en Europe a travers I’ouverture d’un
nouveau bureau en France. Le cabinet compte maintenant 4 poles d’expertise : Business
Devel opment, Solutions Marketing, Process Improvement, Optimisation RH. Une
croissance du nombre de consultant un effectif de 25 consultants a pleinstemps et 9
consultants experts.

BH Advisory est implémenté en Algérie dans 2 villes différentes : Alger et Oran et est
auss présent en France, en Suisse, en Mauritanie et au Portugal atravers son partenariat
avec CH Consulting. Le cabinet accompagne ses clients souhaitant conquérir de nouveaux
marchés et a développé une approche d’accompagnement a I’international.

4.3- Portefeuilleclient :

Plus de 60 clients dans plus de 15 secteurs différents avec une expérience significative
dans les secteurs suivants : Pharmaceutique, Téléphonie mobile, Agroalimentaire,
Agriculture, Hotellerie, Métallurgie

4.4- Pbles d’expertise :

BH Advisory propose des solutions sur mesure pour ses clients, I’expertise de I’entreprise
est structurée en quatre types d’activités, ce qui lui permet de conseiller ses clients sur
I'ensemble de la chaine de valeur :

Quatre poles d’expertises

1- Business Development

2

Process Improvement & Systéme d’information

3

Solutions M arketing
4

Optimisation RH

4.4.1- Expertise Business Development

Dimensionnement de marché et business plan

L e cabinet accompagne ses clients que ce soit dans le cadre d’un nouveau projet ou d’une
diversification en réalisant un « Banking Memorandum », un document de référence
composé d’un dimensionnement de marché, d’une étude de marché et d’un business plan.

Accompagnement a I’investissement

BH Advisory soutient étape de votre I’investissement du client : trouver le
meilleur partenaire, obtenir les agréments et autorisations liés a votre activité,
créer I’entité juridique de votre entreprise, obtenir un financement bancaire, etc

Duediligence et optimisation financiéere
En cas de cession, d’acquisition ou simplement pour une valorisation, le cabinet propose
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toute les gammes de due diligences : comptable, financiere,
fiscale...I’expertise couvre aussi I’optimisation financiére et le cost killing

I nter nationalisation

Que le client soit un investisseur étranger souhaitant s’établir en Algérie ou

un investisseur Algérien ala congquéte de nouveaux marchées, BH Advisory aide au
développement a I’international

Ser vices proposés en Business Development :

Etude de marché, veille concurrentielle et missions B to B, Business plan, cost killing,
coaching et réorganisation

4.4.2- Expertise Process I mprovement & optimisation industrielle

Optimisation de processus

L’organisation et les processus doivent étre parfaitement gjustés alaréalité du

marché. Les experts de BH Advisory aident les clients a optimiser leurs processus dansle
respect des bonnes pratiques.

Tableaux debord et KPI

Le cabinet a une expertise dans la mise en place de tableau de

bord et d’outils d’aide a la décision, ces outils sur-mesure sont destinés aux
top management et aux structures décisionnelles

Formation et coaching

Nous assurons des formations aux responsables des structures et nous
coachons vos équipes lors du déploiement de nouveaux projets internes
garantissant ainsi leurs succes

Services proposés en Process | mprovement & optimisation industrielle :
Optimiser les processus I T, tableaux de bords et KPI, Sélection et déploiement du systéme
d'information et diagnostic organisationnel.

4.4.3- SolutionsMarketing
Etude sectorielle et é&ude de marché
Dans le cadre du lancement d’une nouvelle activité ou étude d’opportunité, le cabinet
réalise des études de marché complétes, en traitant les données de marché, en réalisant des
études qualitatives et quantitatives et de laveille concurrentielle
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Etude comportementale, satisfaction et notoriété/image de marque

BH Advisory aide amieux cerner les prospects en réalisant des é&ude comportementale qui
permettent de déterminer les criteres de sélection, les freins a I’achat, les perceptions et les
croyances des consommateurs. Le cabinet conduit également des études de satisfaction, de
notoriété et d’image.

Etude de lancement de produit
L’étude de lancement de produit est une étape clé de d’un projet qui permet de tester
différents aspects : le produit, le packaging, le prix, la distribution...Etc.

Stratégie marketing, marketing opérationnel, politique commerciale

BH Advisory accompagne dans : la définition de votre stratégie marketing et votre
positionnement, la déclinai son opérationnelle de votre stratégie marketing, et la définition
de la politique commerciae et coaching de laforce de vente

Services proposés en solution Marketing :
Etude comportementale, é&ude d’opportunité d’investissement, étude comportementale,
satisfaction et notoriété/image de marque, étude de marché

4.4.4- Expertiseen optimisation RH

Recrutement et évaluation du potentiel
BH Advisory identifie, cible et évalue les profils qui correspondront le mieux aux besoins
de sesclients

Stratégie et politique de rémunération

L’elaboration d’une stratégie de rémunération qui couvre les aspects suivants :
optimisation des codts, méritocratie pour fidéliser les employés, optimisation de la masse
sdariae.

Audit RH
L audit RH permet d’établir une image précise et fidele de la situation managériale et
organisationnelle de I’entreprise afin de propose des axes d’améliorations

Outsourcing RH
L’outsourcing RH couvre tous les aspects liés au recrutement, au versement des salaires, a
la gestion administrative des salariés et aux moyens genérauix

Services proposés en Optimisation RH
Recrutement, enquéte salariale, réorganisation du service des ressources humaines,
évaluation des compétences
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5. Clausesde confidentialités dela mission

Les clauses de confidentialité entre le cabinet BH Advisory et le groupe qui entreprend de
créer la structures d’audit interne ne permettent pas de citer le nom du groupe, quelques
informations sur le groupe sont néanmoins di sponibles comme les Business Units qui le
constituent qui sont : BU aviation, BU géniecivil, BU Oil&Gas, BU camp mobile (bases
devie), BU logistique et |es processus fonctions support (procurement, DRH, sécurité
informatique, HSE, Office& Living).

6. Limiteset obstaclesdelarecherche

Lors de I’élaboration de ce travail de recherche nous avons rencontré certains obstacles,
nous avons fait de notre mieux pour les surmonter et élaborer un travail qui répond aux
normes de la recherche scientifique, ces obstacles sont :

Les clauses de confidentialité entre le cabinet et le Groupe client qui ne nous
permettent pas de citer des informations pertinentes a notre recherche

Le manque de documentation pour ce theme dans le contexte Algérien

L’absence d’information sur les méthodol ogies appliquées par |es cabinets de
consell en Algérie

Lapandémie du COVID-19 a limité le contact avec I’équipe projet qui s’est résolu
atravailler adistance pour éviter la contamination
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Le but de ce chapitre est de présenter, dans le cadre d’une recherche documentaire, les
concepts abordés dans notre travail de recherche principalement : le conseil et
I’accompagnement, I’audit interne et les outils utilisés par le cabinet tout au long de la
mission.

Cette partie est consacrée au socle academique de notre champs d’étude. Elle fournit le
cadre conceptuel et méthodol ogique que nous avons utilisé dans notre  analyse

Nous entamons notre revue par le cadre général dans lequel nous avons développé notre
analyse a savoir lafonction conseil et I’accompagnement tout au long de la mission : dans
notre cas la mise en place d’une structure d’audit interne.

Nous nous intéresserons ensuite d’une facon plus exhaustive aux normes professionnelles
de I’audit et a la méthodologie de conduite d’une mission d’audit.

Section 1 : Le conseil et I’accompagnement
1.1- Leconsail

1.1.1- Définition

Dérivé du mot latin « consilium » qui signifie « délibération, projet, réflexion », le conseil
est un métier qui demande une expertise dans un domaine donné, il constitue une grande
valeur goutée. « Le conseil « désigne a la fois un avis donné a quelgu’un sur ce qu’il
devrait faire (un conseil d’ami), une personne (un ingénieur-conseil), une profession
(consail juridique), une assembl ée de personnes (conseil d’administration) »
(Bonnebouche, 2003)

Le conseil, c’est une intervention réalisée dans une entreprise par un ou plusieurs experts
extérieursacdle-ci : lg(s) consultant(s). Il est “expert” parce qu’il dispose d’une connaissance
ou d’une compétence technique, et qu’il va mettre celle-ci au service de cette entreprise pour
résoudre un probléme précis. (Kubr, 1998)

1.1.2- Le cabinet-consail

Le conseil s’exerce communément dans un cabinet-conseil. Le cabinet-conseil et une forme
d’entreprise qui fournit un service : elle vend I’expertise de ses consultants. Dans les fait, cette
prestation se traduit par la mise a disposition d’un ou plusieurs consultants, pour une période
de temps donnée. On parle de mission. Une mission peut durer de quelques jours a plus d’un
an, selon la spécidité du cabinet et la consistance envergure des difficultés a résoudre (Kubr,
1998)

Les cabinets-consell sont ou généraistes ou specialises. La mgorité se dirigent vers les
domaines généralistes que sont leconsell en dratégieet leconsell en organisation,
management et transformation des entreprises.

Les missions de conseil peuvent concerner de nombreux domaines et |les consultants sont
généralement spécialisés dans un domaine d’expertise particulier : Audit financier, Gestion
des stocks, Audit des processus, Assistance a maitrise d’ouvrage
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Toutefois, certains cabinets déploient une expertise plus spéciaisée, orientée par exemple
vers les ressources humaines ou vers les systémes d’information. (Massé & Gagné, 2013)

1.1.3- Lesobjectifsdu recours au cabinet

En générd, trois raisons principales conduisent les décideurs a faire appd a un cabinet —
consell :

- Pour résoudre un probléme ou remédier a une situation qui se dégrade
- Pour se prémunir face a une incertitude ou un risgue potentiel
- Pour sacroissance et son expansion

Les raisons citées permettent a I’entreprise d’exprimer ses besoins en conseil. Nous
pouvonsy rajouter d’autres motifs qui sont :

- L’accompagnement d’un projet de changement en pilotant une transformation a
multiples dimensions (technique, économique, sociale et organisationnelle...), en
pilotant des projets de divers types  (appui pour  obtenir
une certification qualité ou la gestion d’une restructuration par exemple) ;

- Le transfert du savoir-faire a I’entreprise en développant ou en diffusant des
méthodes et des compétences a travers une intervention et des modes
d’apprentissage qui peuvent étre variés (actions de formation ou acquisition de
compétences par la pratique par exemple)

- La résolution d’une situation problématique en analysant cette situation, en
recherchant des solutions et en aidant éventuellement a leur mise en ceuvre
(traitement de dysfonctionnements internes par exemple)

- L’Apport d’une expertise en faisant appel aux spécialistes qui font profiter
I’entreprise d’un savoir-faire dans un domaine qu’elle ne maitrise pas (le
développement d’activités a I’éranger ou la mise au point d’une informatisation
par exemple) ;

- La construction d’une d’entreprise en aidant a définir des politiques, a préparer
des décisions, a valider des choix importants (par exemple, conseil sur la stratégie
produits'marchés ou la gestion prospective des emplois et des compétences)
(Simonet, 2003)
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1.1.4- Lesétapes dela mission de Conseil

La mission du conseil est généralement constituée de plusieurs phases qui different d’une
mission a une autre. Toutefois nous pouvons a titre indicatif citer quelques phases que
I’on retrouve dans la majorité des missions notamment :

Etablir un diagnostic de la situation et analyser les besoins

- Reédiger des préconisations avec différents scénarios et |les présenter a son client

- Définir les ressources humaines et financiéeres nécessaires pour réaliser samission

- Proposer un plan d’action pour réaliser le scénario retenu

- Implémenter le scénario retenu

- Accompagner ou conduire le changement en formant le personnel aux nouvelles
méthodes

- Organiser des groupes de travail pour évaluer les résultats

- Réaliser un rapport sur I’état d’avancement des travaux (Kubr, 1998)
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1.2- L’accompagnement
1.2.1- Définition

L accompagnement constitue un suivi par le cabinet —conseil de I’activité de I’entreprise
qui afait I’objet de lamission de conseil. C’est une assistance fournit par les consultants
dans le cadre d’une conduite de changement.

Lors et de la mise en ceuvre du projet, le mode accompagnement a pour objet d’animer, de
coordonner et de faire monter |es équipes en compétences.

En effet, une partie de I’équipe va travailler sur les aspects techniques, maisil est aussi
important de constituer une équipe qui va prendre en charge la conduite du changement
Sous tous ses aspects : communication, formation, coaching...(Deret, 2021)

1.2.2- Les objectifs de I’accompagnement

Lamise en place par le cabinet-conseil d’un processus d’accompagnement lui permet :

Le pilotage et la conduite du projet et |a garantie de son avancement

- L’assurance de la mise en ceuvre des recommandations par les équipes internes.
- Lamontée en compétences des équipes,

- L’acceptation par les collaborateurs de la démarche

- L’attribution d’une ressource temps au projet pour les collaborateurs impliqués
(Deret, 2021)
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Section 2 ; Le controéle interne et I’audit interne
2.1. Lecontroleinterne
2.1.1. Définition

Notre problématique traite de I’audit interne qui est rattaché ala4°™ fonction du
management qui est le contréle, nous avons jugé primordia de définir le contrdle interne
avant d’aborder I’audit interne pour mieux situer notre sujet d’un point de vu managérial.

Le contrble interne définit le dispositif de maitrise des risques par I’intermédiaire des
méthodes, des regles et des procédures. Lors de ses missions, I’audit interne évalue le
niveau de conformité des structures ou des fonctions auditées par rapport a ce dispositif

Les dispositifs de contrdle interne ont pour but d’assurer, en fonction de ses moyens,
I’atteinte des objectifs fixés par I’entreprise, il permettent la bonne maitrise de ses activités
et le respect des procédures et réglement. (Renard, 2021) Plusieurs organisations
professionnelles ont défini le contréle interne, ces définitions se sont modifiées au fur et a
mesure que le temps et I’environnement de I’entreprise ont évolué. Voici les définitions les
plus pertinentes qui ont apporté une clarté sur le concept et les objectifs du contréle interne

Selon I’ordre des experts comptables francais (1977) : « Le contr6le interne est I’ensemble
des sécurités contribuant a la maitrise de I’entreprise. 1l a pour but d’un cété d’assurer la
protection, la sauvegarde du patrimoine et la qualité de I’information, de I’autre
I’application des instructions de la direction et de favoriser I’amélioration des
performances. I se manifeste par 1’organisation, les méthodes et les procédures de
chacune des activités de I’entreprise, pour maintenir la pérennité de celle-ci. »

Définition du contrdle interne selon le COSO (Committee of Sponsoring Organizations of
the Treadway Commission, 1992) :

« Le contrdle interne est un processus mis en ceuvre par le conseil

d’Administration, les dirigeants et le personnel d’une organisation destiné a fournir

une assurance raisonnable que::

- Lesopérations sont réalisees, sécurisees, optimisées et permettant ainsi
a I’organisation d’atteindre ses objectifs de base, de performance, de
rentabilité et de protection du patrimoine ;

- Lesinformations financiéres sont fables ;

- Les lois, les réglementations et directives de I’organisation sont
respectees. »

Le contrdle interne doit s’adapter aux changements auxquels fait face I’organisation, c’est
un processus qui repose sur I’implication du management et du personnel a tous les
niveaux dans le but d’atteindre les objectifs fixés par I’organisation.
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L es concepts fondamentaux qui définissent e contréle interne sont (Renard, 2012):

- Lecontrdleinterneest un processus:
Le contrdle interne est un moyen d’atteindre les objectifs, c’est une activité
fondamentale menée a tous les niveaux de I’organisation. Il est plus efficace
lorsqu’il est intégré dans I’infrastructure et la culture de I’organisation.

- Lecontrdleinterneest mis en ceuvre par les collaborateurs :
Le contréle interne dépend des personnes qui e font fonctionner, elles doivent
connéitre leur role et leurs responsabilités ainsi que les limites de leur autorité et ce
a tous les niveaux décisionnels de I’organisation

- Le contrdle interne est base sur la réalisation d’objectifs
Le contrdle interne est basé sur |aréalisation des différents objectifs, ils sont classés
en trois catégories :

Les objectifs opérationnels : la realisation et I’optimisation des ressources de
I’entreprise.

Les objectifsfinanciers : la préparation des états financieres publiés fiables

Les objectifs de conformité : le respect deslois et des reglements en vigueur par
I’organisation

2.2.2. Lesobjectifsdu controleinterne: (Renard, 2012)

- Laqualitédesinformations
Le contrdle interne doit assurer lafiabilité, laqualité et la sécurité des informations
utilisées pour la prise de décision.

- Laprotection du patrimoine
Protéger |e patrimoine de |a société contre toute éventuelle perte, notamment la
fraude et la mauvaise utilisation. Le terme patrimoine inclus les patrimoines :
humain, technologique, financier, matériel, etc...

- Lerespect deslois et reglements
S’assurer de la conformite des opérations et activités de I’entreprise par rapport aux
lois et reglementations en vigueurs, assurer le respect et I’application des directives
par ladirection générale de I’entreprise.

- I’optimisation et I’amélioration des performances
Le processus du contrble interne permet d’identifier les dysfonctionnement dans



I’organisation et dans I’exécution des déférentes activités de I’entreprise et a pour
but de les optimiser afin d’atteindre les buts fixés par I’entreprise.
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2.2. L’audit interne

2.2.1. Définition :

L’audit interne est une activité d’assistance et conseil a la gestion indépendante qui touche
aujourd’hui toutes les activités de I’entreprise et assure par consequent une grande variété
de services d’audit et de conseil C’est une activité d'appréciation du contréle des
opérations. 1l est au service de ladirection, c'est un contrdle qui a pour fonction d'analyser
et d'évaluer |'efficience des autres controles (Renard, 1994).

Selon (Villalonga, 2003), « I'audit est avant tout une pratique ayant un role de surveillance
et de controle des aspects financiers selon des regles décrites par la
|égislation et/ou définies en interne »

Leterme « Audit Interne » se compose de 2 mots qui peuvent étre définis comme suit :

- Audit qui, fidéle a sa racine latine (Audio : écouter), met I’accent I’écoute requis
par lafonction. Son caractére générique est naturellement employé pour tout ce qui
constitue une analyse et une opinion sur une situation.

- Interne car I*audit est ici exercé par du personnel de I’entreprise. Il
s’oppose ainsi a « externe » relevant d’intervenants extérieurs

A traversles ouvrages consultés, nous avons constaté un réel intérét porté a I’audit interne
par la communauté scientifique mais aussi par les grands cabinets d’audit et de conseil. Cet
intérét porté a l’audit interne s’explique par I’importance de cette fonction au sein des
organisations, spécialement |les grandes organisations qui comptent des unités dont les
processus doivent étre réguliérement audité afin de garantir une performance optimale

Parmi les définitions de I’audit interne fournies nous citons :

- Selon I’1AI (Ingtitut of Internal Audit, 1999) : « L’audit Interne est une activite
indépendante et objective qui donne a une
organisation une assurance sur le degré de maitrise de ses opérations, lui apporte
ses
conseils pour lesaméliorer, et contribue a créer de la valeur ajoutée. Il aide cette
organisation a atteindre ses objectifs en évaluant, par une approche systématique
et
méthodique, ses processus de management des risques, de controle et de
gouvernement d’entreprise, et en faisant des propositions pour renforcer leur
efficacité. L’audit interne consiste en I'examen et I'évaluation des processus de
planification, d'organisation et de pilotage, en vue d'obtenir une assurance
raisonnable quant & la réalisation des objectifs »

- Selon KPMG : « L’Audit Interne est un service au sein d’une
organisation/institution qui a une mission principale d’évaluer tous les mécanismes
de controles internes (les procédures, les moyens, les méthodes) afin de s’assurer
de leur mise en pratique et proposer une amélioration des performances. Le but de
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I’audit interne n’est pas de jouer au policier comme certains le pensent et d’autres
le disent; mais son but est de sauvegarder I’efficacité du CI en général et de facon
particuliere velller au respect des politiques, a la maitrise des risques, a
I’exactitude de I’information, etc. »

- Selon I’IFACI (Institut francais de I’audit et du contréle interne, 1997) : « L'Audit
Interne est une activité indépendante et objective qui donne a une organisation une
assurance sur le degré de maitrise de ses opérations, lui apporte ses conseils pour
lesaméliorer, et contribue a créer dela valeur ajoutée. |l aide cette organisation a
atteindre ses objectifs en évaluant, par une approche systématique et méthodique,
Ses processus de management des risques, de contrdle, et de gouver nement
d'entreprise, et en faisant des propositions pour renforcer leur efficacité. Du fait
de la variété des domaines a couvrir et des missions a conduire, I’audit interne doit
disposer d’une gamme de compétences toujours plus étendue. La formation
per manente constitue un facteur clé de performance au plan individuel et
collectif. »

2.2.2. Lecadreréglementairedel'audit interneen Algérie:

Il est défini par laloi n° 88-01 article 40 du 12 janvier 1988, loi d'orientation sur les
entreprises publiques économiques : "les entreprises publigques économiques sont tenues
d'organiser et de renforcer des structures internes (d'audit d'entreprise) et daméliorer d'une
mani ére constante, leurs procédés de fonctionnement et de gestion™.

Cette obligation |égale a été abrogée en 1995, elle est maintenant facultative mais
fortement recommandée par les adhérents de I’AACIA (Association des Auditeurs
Consultants Internes Algériens) qui aréussi acréer les déclics d’intérét nécessaires aupres
des managers nationauix et a amorcer, de ce fait, une démarche de | égitimation de ses réles
au seul service des entreprises de notre pays.

2.2.3. Les objectifs de I’audit interne :
L’audit interne vise I’atteinte de trois objectifs:
- Evaluer le contrdle interne

- Apporter une valeur gjoutée aux unités auditées en mettant I’intérét
général de I’entreprise au cceur de la pratique

- Obtenir une amédioration rédle de la situation actuelle.

- Recommander des améliorations opérationnelles (Coopers & Lybrand, 2000)
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2.2.4. Caractéristiques|'audit interne:
Quiatre caractéristiques de I'audit interne se distinguent :

L'universalité la fonction d’Audit Interne s’applique a toutes les fonctions de I’entreprise
et atoutes les entreprises quel que soit leur taille, leur secteur d’activité et leur nature.

L 'indépendance : les auditeurs internes sont impérativement indépendants des activités
gu’ils auditent, ce principe vise a ce qu’ils soient en mesure de porter un jugement libre et
impartial.

L’objectivité : elle est étroitement liée a I’indépendance et a la mise en ceuvre des
normes et standards internationaux de la profession d’audit interne.

Lapériodicité: I’audit interne s'effectue d’'une maniére ponctuelle et discontinue dans le
temps selon les risques et |es activités auditées. (Khelassi, 2010)

2.2.5. Méthodologie de I’auditeur interne:

Aprés I’émission de I’ordre de mission, la méthodologie de I'audit interne se déploie en
trois phases d'audit interne : la préparation, laréalisation et la conclusion de lamission
d’audit interne.

2.2.6. Lesdifférentes phases del'audit interne:

Laméthodologie de I'audit interne est la méme dans toutes | es organisations, cette
harmoni sation méthodol ogique a été rendue possible gréce aux normes et modalité
pratiques d'application élaborées au niveau international par I'lAl. 1l existe néanmoins
certaines spécificités culturelles, linguistiques, comptables et fiscales qui peuvent étre
observées.

Trois phases fondamental es caractérisent la mission d’audit interne : La phase de
préparation, la phase de réalisation et |a phase de conclusion. (Renard, 2004)
L’émission d’un ordre de mission est la premiere étape de la démarche d’audit interne.

L e déclenchement dela mission :

L'ordre de mission est un document formalise, c'est le mandat donné par la direction
géneérale a I’audit interne qui informe les principaux responsables concernés de
I’intervention imminente des auditeurs, elle comporte les éléments suivants :

- Lesobjectifsdelamission: lesfinalités et les objectifs de I'audit;

- Leséémentsclés de I'environnement, les liens avec les objectifs et e contexte dans
lequel, ou sur lequél, I'intervention seraréalisée

- Lesressources humaines (I'équipe d'auditeurs, le personnel, groupe de pilotage);

- Lesmodalités d'acces al'information: liste des documents a consulter, liste des
PErsonnes a rencontrer;
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la confidentialité des informations recueillies et |'anonymat des personnes (principe
ecrit);

Le calendrier: les points d'étapes plus précis prévus et programmeés. (Renard, 2004)

Phase de préparation :

C’est la premiere phase, une bonne préparation facilite le travail terrain et donne de la
crédibilité aux auditeurs qui ne sont pas toujours expert des métiers qu'ils
auditent. Elle comporte les étapes suivantes :

&

Le plan d’approche :

Le plan d’approche servira de base de discussion entre le chef de mission et le
responsable de I'audit et représentera, aprés validation, le contrat de mission de
I'équi pe d'audit.

Les modalités d’application du plan d’approche s’articulent autour des trois étapes
suivantes:

- Prise de connaissance du domaine audite ;

- Décomposition en objets auditables;

- Prise de conscience des risques et opportunités d’amélioration. (Faiz, 2014)

L a prise de connaissance du domaine a audité:

L ’auditeur prendra connaissance de la nature de la mission d’audit interne, ¢a lui
permettra de se préparer pour étre en mesure d’apprécier réellement les procédures
de contréle interne dans | e but de construire un dossier descriptive; car, |'auditeur
interne collecte les précédents rapports d'audit et dinspection, il réalise d'interviews
préliminaires avec les spécialistes du domaine (Faiz, 2014)

L a décomposition en objets auditables:

L ’auditeur interne décompose chaque activité ou processus auditée en opérations
ou domaines successifs, a définir pour chague opération ses objectif spécifiques.
Ces éléments seront ensuite étudiés tour atour. (Faiz, 2014)

Prise de conscience des risques et opportunités d’amélioration :

La prise de conscience des risques et opportunités d’amélioration, consiste a
présenter pour chacune des taches identifiées; I’inventaire des objectifs qui lui sont
assignés ainsi que les risques encourus, ensuite, pour chague couple « objectif-
risques», il y'alieu de rechercher les dispositifs de contréle interne qui garantissent
I’atteinte de ces objectifs en évitant la réalisation de ces risques.
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Le rapport d’orientation :

Le rapport d’orientation, aussi appelé plan de mission, conformément a la norme
2240, est un programme qui formalise les axes d’investigations de la mission et ses
limites, c'est un contrat passé avec |'audité et qui va préciser objectifs et champ
d'action de la mission d'audit. Le rapport d’orientation définit les objectifs de la
mission d’audit interne sous trois rubriques : |es objectifs généraux, les objectifs
specifiques, le champ d’action.

L es objectifs généraux :

L'audit interne a pour réle d'évaluer le niveau de contréle interne, c'est-a-dire la
capacité des organisations a atteindre efficacement les objectifs qui leur sont
assigneés et amaitriser les risques inhérents aleur activité 30 les objectifs généraux
est un rappel des objectifs permanents du contréle internes dont la prise en compte
et I’application de facon efficace doit étre vérifiee.

L es objectifs spécifiques::

IIs précisent de facon concrete les différents dispositifs de contrdle qui vont étre
testés par les auditeurs, qui tous contribuent a la réalisation des objectifs
généraux et qui tous se rapportent aux zones a risques antérieurement identifiées.
Pour identifier ces zones arisgues |'auditeur interne va devoir procéder aun
arbitrage; et de cet arbitrage va dépendre le contenu de son rapport d'orientation.
Pour chague tache de I'activité a auditer I'arbitrage se fera entre existence ou non
existence d'un dispositif jugé nécessaire et qualification importante, moyenne ou
faible du risque correspondant.

Le champ d’action :

Pour atteindre ces différents objectifs, I’auditeur s’organise

en élaborant un champ d’action pour sesinvestigations, pour celail doit désigner
les différents

points de contréle devant étre audités au cours de lamission.

Phase de réalisation:

La phase de préparation, "garant de la réponse aux objectifs fixés al'auditeur, étant
clairement établi, il est temps de passer ala phase d'audit proprement dit. Cette phase
constitue le corps de lamission et occupe la plus grande partie du temps de travail de
I'auditeur,32 la durée de de cette phase "est de 20 a 50% du temps total de lamission,"33
Elle correspond aux travaux d’exécution de la mission accomplis par les auditeurs
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essentiellement sur le terrain, au niveau des

structures auditées, les principal es éapes de cette phase sont les suivantes :
- La réunion d’ouverture ;

- Le programme d’audit ;

- Le Questionnaire de Contrdle Interne (QCI) ;

- Letravail sur leterrain.

a-

La réunion d’ouverture :

L'auditeur est en mesure d'éaborer un plan de I'audit

détaillé en tenant compte de la nécessité d'atteindre les objectifs d'audit par
I'utilisation efficiente de ses ressources,34 il tiendra une réunion d'ouverture ou
bien kick-off meeting, elle se déroule

chez les audités sur les lieux méme ou lamission d'audit se dérouler, durant cette
réunion les auditeurs peuvent prendre connaissance des responsables du domaine a
auditer, ainsi ils peuvent leurs présenter et expliquer le programme d’audit, afin
dinstaurer les premiers contacts entre auditeurs et audités et de mettre en évidence
les objectifs de lamission ainsi que ladémarche qui sera adoptée par les auditeurs.

Le programme d’audit :

On I’appelle aussi «programme de Vérification» ou encore

«planning de réalisation»; quelle que soit sa dénomination, il s’agit d’un document
interne du

service et danslequel on vaprocéder aladétermination et ala répartition des
taches. Ce

programme d’audit est établi par I’équipe en charge de la mission, sous la
supervision du chef de

mission.

L e Questionnaire de Contréle Interne (QCI) :

Le questionnaire de contréle interne

apour objectif de déterminer les forces et |es faiblesses apparentes, cet outil se
compose de

guestions-types.36

- Les questions portant sur lafonction stratégique;

- Les questions portant sur la fonction de pilotage;

- Les questions portant sur lafonction de régulation;

- Les questions portant sur lafonction de transformation.

I'éval uent.

Letravail sur leterrain :
Letravail sur leterrain comprend les observations et |es fiches d'observation.
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Lesobservations:

Les auditeurs effectueront des tests en choisissant un certain

nombre d’opérations ou de processus relatifs a certaines périodes, il s'agit d'une
observation globale immédiate ou une observation spécifique. Ce choix doit étre
suffisamment riche et significatif pour pouvoir éaborer une opinion sur lafagon
dont les choses se passent et sont

maitrisées. Ces tests mettent en ceuvre toute la gamme des outils d’audit définis en
principe lors de I’élaboration du Programme d’audit.

Dans cette phase, les auditeurs utilisent la"FRAP", ou pour parler clair "feuille de
révélation et d'analyse de probléme”, c'est le papier de travail synthétique qui sert a
documenter |es dysfonctionnements relevés lors de la mission d'audit interne, la
FRAP doit rester breve, |'ensemble des FRAP, aprés reclassement et tirage, peut
constituer le corps du rapport final d'audit interne.

Les fiches d’observation :

Appelées feuille de révélation et d’analyse des problemes, ou bien lafeuille de
risque, c’est un outil de synthése des travaux de I’auditeur qui met I’accent sur les
conséguences des faiblesses rencontrées, c'est une méthodol ogie de résolution de
problemes, elle contient certain nombre d'informations nécessaires pour le
traitement de tout probleme, lafeuille de risque est un outil important car elleva:

Synthétiser toutes les informations concernant un risque, et donc, pour étre
complete, obliger I'auditeur a une analyse méthodique et rigoureuse,

Faciliter I'identification de vrais risgues, car toutes les parties de I'imprimé
devront étre remplies pour que le risque puisse figurer dans le rapport de mission;
Permettre la validation des risgues et des recommandations par les

personnes auditées avant la rédaction du rapport d'audit;

Faciliter larédaction du rapport d'audit et du rapport de la synthése.

Laphasedeconclusion :

Elle correspond a la fin des travaux d’investigation de la mission, elle se déroule dans les
bureaux des auditeurs, avec des déplacements tres limités, les principal es téches de cette
phase sont : laréunion de cléture, larédaction du rapport d’audit interne et le suivi du
rapport d’audit interne.

Laréunion declbture:

Laréunion de cl6ture est la derniére étape du processus
d'audit mettant en relation I'auditeur et I'audité ainsi que ses représentants. |1 est



33

important que cette étape soit réalisée alafin del'audit et ne fasse pas I'objet d'un
report dans le temps (plus grande difficulté pour |es auditeurs pour restituer leurs
observations). Les participants a laréunion de cl6ture sont déterminés par le
responsable du domaine audité. Le nombre de personnes a convier peut varier en
fonction de I'envergure de |'audit et de I'importance accorder a cette mission. La
durée de larestitution ne doit pas excéder 45 minutes. En effet, il ne faut pas
refaire ['audit pendant cette réunion maisil convient uniquement de restituer des
observations basées sur des preuves tangibles. Dans cette réunion qui combine deux
parties a savoir auditeurs et audités, sont exposées dans un premier temps les
résultats des vérifications effectuées : les anomalies, les points forts et les points
faibles, ains que toutes les recommandations émises par les auditeurs, dans un
second temps les audités peuvent faire des contestations sur les analyses, ou
proposer des corrections.

Larédaction du rapport del'audit interne:

Les rapports d'audit présenteront "les défaillances relevées au cours de 'audit de
I'application des procédures et les ajustements proposes ala suite de la vérification
des données de gestions et organisations,” il doit étre le fidele reflet de larestitution
effectuée en réunion de cléture. Le responsable d'audit chargé de cette mission ne
doit pas ragjouter des points non abordés pour éviter toute incompréhension de la
part des audités. En ce sens, le rapport d'audit doit étre une véritable synthése
mettant facilement en exergue les conclusions d'audits. 1l doit étre compréhensible
par une personne n'ayant pas participé au déroulement de l'audit. Ainsi, un lecteur
découvrant |e rapport d'audit doit « ressentir » le climat dans lequel s'est déroulé
['audit ainsi que les principales conclusions.

Le suivi du rapport d’audit interne :

Souvent, notamment dans le cas d'audits internes, la mission des membres de
I'équipe d'audit (ou du responsable d'audit) ne sarréte pas ala simple identification
de dysfonctionnements et ala rédaction d'écarts, parfois en effet, il arrive gu'ils
faire un choix parmi ces possibilités.
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2.3. Ladifférence entrele contrdle interne et I’audit interne

Malgre les similitudes des 2 domaines, il faut faire la différence entre I'audit interne et le
contrble interne :

Le contrdle interne est la base de la fonction audit interne car la fonction d’audit interne a
pour but d’ameéliorer et renforcer les dispositifs de contrdle interne.

Les différences entre les 2 domaines sont dans | e tableau suivant :

Tableau 1 : La différence entre I’audit interne et le controle interne

Audit interne Contrdle interne
Lafindité S’assurer de I’efficacité des | Assurer la conformité (aux
processus de gestion des lois et réeglement) et
risque et formuler des I’atteinte des objectifs
propositions pour les
améliorer
Mise en ceuvre Missions ponctuelles et Activité continue, concerne
activité périodique toutes les activités de
I’entreprise
Acteurs Tous les collaborateurs Les auditeursinternes
Finaité Diagnostique et Détection de
recommandation dysfonctionnement
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Section 3: Lesoutils utilisés durant la mission
3.1. Lacartographiedesrisques:

La cartographie des risques permet de recenser les risques qu’encoure une organisation, de
les synthétiser et de les hiérarchiser. C’est un outil clé du processus de management des
risques et un outil d’aide a la décision et de pilotage pour les responsables de
I’organisation. La cartographie des risques hiérarchise les risques encourus selon plusieurs
criteres : I’impact potentiel, la probabilité de survenance et le niveau actuel de maitrise des
risques. (Chapelle, 2020)

Objectifs de la cartographie des risques :

- Mettre en place un contrdle interne ou un processus de management des risques
adéguat

- ldentifier et hiérarchie les facteurs de risque

- Dresser un état des lieux complet des vulnérabilités

- Aider le management dans I’élaboration de son plan stratégique et de sa prise de
décision

- Identifier les processus ou se concentrent les risques majeurs dans le but d’orienter
le plan d’audit interne. (Chapelle, 2020)

L e risque en management
Définition :
Le risque est la probabilité qu’un évenement futur peut avoir un impact négatif sur

I’organisation, il est mesuré en terme de probabilité et d’impact. Le risque est inhérent a
toute les organisations

La notion de risque a d’abord été introduite dans le domaine bancaire puis s’est étendu aux
autres secteurs (Darsa, 2016)

Typesderisques:
1- Risqueopérationnd :

Le comité de Bale (comité qui s’occupe de la mise en place du contrble bancaire) définit le
risque opérationnel comme le « risque de pertes provenant de processus internes
inadéquats ou défaillants, de personnes et systeémes ou d'événements externes, cela
recouvre les erreurs humaines, les fraudes et malveillances, les défaillances des systemes
d'information, les problemes liés a la gestion du personnel, leslitiges commerciaux, les
accidents, incendies, inondations, ... Autant dire que son champ d’application semble
tellement large qu'on n'en percoit pas d'emblée |'application pratique » (Comité de Bale,
1998)

Le risque opérationnel résume les incertitudes et |es dangers auxquels une entreprise est
confrontée lorsgu'elle tente de mener ses activités commercial es quotidiennes dans un
domaine ou une industrie donnés. Un type de risque commercid, il peut résulter de pannes
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dans les procédures internes, les personnes et les systemes, par opposition a des problémes
causes par des forces externes, tel's que des événements politiques ou économiques, ou
inhérents al'ensemble du marché ou du segment de marché, connu sous le nom de risque
systématique. Le risque opérationnel peut également étre classé comme une variété de
risques non systématiques, qui sont propres a une entreprise ou a un secteur spécifique.
(Comité de Béle, 1998)

2- Risguefinancier :

Lerisque financier est la possibilité de perdre de I'argent sur un investissement ou une
entreprise commerciale (Darsa, 2016). Certains risgues financiers plus courants et distincts
comprennent le risque de crédit, le risque de liquidité et le risgue opérationnel .

Lerisgue financier est un type de danger qui peut entrainer une perte de capital pour les
parties intéressées. Pour les gouvernements, cela peut signifier qu'ils sont incapables de
controler la politiqgue monétaire et qu'ils font défaut sur des obligations ou d'autres
émissions de dette. Les entreprises sont également confrontées ala possibilité d'un défaut
de paiement sur les dettes qu'elles contractent, mais peuvent également connaitre un échec
dans une entreprise, ce qui entraine une charge financiere pour |'entreprise.

Les marchés financiers sont confrontés a des risques financiers en raison de diverses forces
macroéconomiques, des modifications des taux dintérét du marché et de la possibilité de
défaut de paiement de secteurs ou de grandes entreprises. Les individus sont confrontés a
des risgues financiers lorsqu'ils prennent des décisions qui peuvent compromettre leur
revenu ou leur capacité de payer une dette gu'ils ont contractée. (Gruson, 2018)

Les risgues financiers sont omniprésents et se présentent sous de nombreuses formes et
tailles, affectant presque tout le monde. VVous devez étre conscient de la présence de
risques financiers. Connaltre les dangers et comment se protéger n'éliminera pas le risque,
mais cela peut atténuer leurs dommages et réduire les chances d'un résultat négatif.

3- Risquejuridique:

La gestion des risgues juridiques fait référence au processus d'éval uation des réponses
réglementaires et non réglementaires alternatives au risgue et de sélection parmi celles-ci.
Méme dans le domaine juridique, ce processus nécessite une connaissance des facteurs
juridiques, économiques et sociaux, ainsi qu'une connaissance du monde des affaires dans
lequel évoluent les équipes juridiques. Dans un contexte organisationnel, la gestion des
risques fait référence au processus par lequel une organisation définit la tolérance au
risque, identifie les risques potentiels et hiérarchise latolérance au risque en fonction des
objectifs commerciaux de I'organisation, et gére et atténue les risques dans I'ensemble de
I'organisation (Verdun, 2006)
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3.2. Leséléments d’un processus

Définition d’un processus : Un processus est défini comme un ensemble d'activités
corrélées ou interactives qui transforme des él éments d'entrée en é éments de sortie. Un
élément de sortie d'un processus constitue souvent |'éément d'entrée du processus
suivant. (Jeston & Nelis, 2006)

Figurel: Lesééments composantsles processus

Donnée Processus

d’entrée Donnéede

(Valeur ajoutée) sortie

Source : élaboré par nous méme

Définition d’une donnée d’entrée :

Une donnée d’entrée représente I’élément déclencheur qui met en action un process et ses
ressources. (Jeston & Nelis, 2006)

Définition d’une donnée de sortie :

Une donnée de sortie est le produit du processus. Elle peut représenter une donnée d’entrée
pour un Processus associé.

Définition d’un process owner (propriétaire d’un process) :

Un process owner est une personne ayant pour responsabilité de s’assurer de I’adéquation
entre le processus et les besoins de I’entreprise; Le process owner a pour responsabilité de
concevoir , gérer les changements et veiller & I’amélioration continue de son processus.

Définition d’un acteur de processus :

Personne qui participe a un processus mais qui n’est pas obligatoirement le détenteur du
processus. Un processus peut comporter plusieurs acteurs, mais un seul process owner.
(Jeston & Ndlis, 2006)

L a modélisation des processus

Chaque processus a un « propriétaire » qui doit définir comment il maitrise : les entrées,
les modes opératoires, |les ressources nécessaires (matérielles et humaines), les enjeux, les
contraintes et les risques, la mesure de la performance (indicateurs).
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L’approche processus prend en compte les objectifs et exigences du client, il faut donc les
valider. Le client du processus peut étre externe ou interne : dans I’entreprise chacun est
tour atour « client et fournisseur ».

L’auditeur interne vérifie que les indicateurs ont été validés par les clients du processus, le
responsable du suivi des indicateurs est indépendant et |e responsable du suivi doit faire
référence aux meilleurs pratiques.

La modélisation des processus permet d’améliorer I’efficacité des acteurs, elle les oriente &
déterminer le meilleur mode opératoire pour leurs processus. La modélisation d’un
processus permet aux acteurs un développement accél éré des compétences et du savoir-
faire global des employés. (Broché, 2007)

L es principaux avantages de la modélisation des processus:

- Une organisation performante, des processus bien définis qui précisent qui fait quoi
et quand.

- Implémenter et concrétiser la stratégie. Les processus doivent étre alignésala
stratégie et étre latraduction de la stratégie au niveau opérationnel.

- Une mellleure compréhension de la création de valeur ajoutée.
- Unetracabilité des actions.

- Connaitre lesrisques et ou ils se situent au sein des processus en vue de leur
prévention.

- Création de points de controles.
- Gestion efficace des ressources humaines en améliorant I’attribution des taches.

- Former les nouveaux employés, et faciliter leur intégration.

L esrisques de non-formalisation des processus

L’existence d’un processus non formalisé souléve plusieurs problématiques fondamentales
pour I’entreprise a savoir :

- Incohérence entre les processus utilisés et la stratégie de I’entreprise.

- Non optimisation des ressources (risque qu’une tache soit effectuée par plusieurs
collaborateurs : redondance des taches)

- Attribution des téches non formalisee.
- Risque de perte d’information dans le cas du départ d’un collaborateur.

- Incapacité d’anticiper des risques (stratégiques, opérationnels...).
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3.3. Lecoaching:

L e coaching en entreprise est une méthode de formation dans laquelle une personne plus
expérimentée ou qualifiée fournit a un employé des consells et des orientations destinées a
aider a dével opper les compétences, les performances et la carriere del'individu. Le
coaching se distingue des compétences RH similaires de mentorat et de conseil (en tant
gu'étape dans un systéme de discipline progressive). Le coaching peut étre I'un des moyens
utilisés pour le développement de la gestion, mais son application est plus large que la
simple formation en gestion. (Pemartin, 2017)

Le coaching est un processus hautement individualisé qui dépend alafois de la nature du
client et des connaissances, compétences et capacités du coach. Cependant, les entraineurs
disposent de plusieurs techniques et outils reconnus sur lesquels Sappuyer dans presque
toutes les situations de coaching.

Alors que les organisations en sont venues a reconnaitre les nombreux objectifs et
avantages du coaching, le domaine s'est considérablement développé et certaines
organisations travaillent activement a créer une culture de coaching. Une culture de
coaching au sein d'une organisation comprend plus qu'un coaching formel ; c'est une
culture dans laguelle les comportements de coaching sont utilisés comme moyen de
communication, de gestion et d'influence (Pemartin, 2017)

L es caractéristiques du coaching sont qu'il est personnalisé et personnalisable et qu'il est
généralement effectué en téte-a-téte et sur une période de temps, et avec un objectif
commercial spécifigue en téte, il est fréquemment utilisé pour aider lesindividus a se
préparer ou a entrer dans de nouvelles missions, a améliorer leurs habitudes de travail, a
sadapter a un environnement changeant ou a surmonter des obstacles spécifiques. (Délivré,
2002)

Fondamental ement, |e coaching est une relation d'affaires entre I'organisation, le coach et
la personne coachée, et il implique une approche sur mesure pour sadapter au client. Selon
le poste de la personne coachée et I'objectif du coaching, différentes approches sont
nécessaires. Le coach a une position neutre sur la situation ou le probleme traité, il aun
avis objectif, le coaching est une collaboration entre le coach et |e coaché pour trouver la
meilleure solution possible au probléme traité
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3.4. Lafichedeposte

Lafiche de poste est un formulaire récapitulatif des ééments clés qui structure le poste de
travail. Les rubriques qui la composent sont :

Une description générale du poste de travail indiquant la mission professionnelle et
le contexte général dans lequel elle s’exerce,

Une description détaillée des activités et responsabilités sous forme de verbes
d’action, la description des modes opératoires, les relation clients-fournisseurs dans
la fonction, ...

Les indicateurs de performances composés des critéres qui per mettront de
mesurer, de maniére concrete, si lesrésultats sont four nis conformément aux
objectifs: résultatsfinanciers et budgétaires, qualité, satisfaction du client. Ils
peuvent aussi servir au processus d’évaluation des performances servant a
I’évaluation annuelle du rendement dans le poste.

Les qualifications requises validées par destitres et dipldmes,

Les conditions d’acces au poste telles que les antécédents dans la fonction,

Les autres compétences qu’elles soient professionnelles ou personnelles :
techniques, relationnelles et de communication.... (Moulette, Roques & Tironneau,
2019)

3.5. Le guide d’entretien

L 'entretien d'embauche est un moment ou le candidat et le futur employeur se rencontrent.
L'employeur, a ce stade du processus de recrutement, doit vérifier ['adéquation entre les
compétences du candidat et les exigences du poste a pourvoir. Pour effectuer des entretiens
d’embauche efficaces, il est important de poser les questions pertinentes et de procéder a
I’évaluation des candidats sur une trame commune (Souissi & Hosdain, 2017).

Pour pouvoir atteindre ces objectifs, il est donc nécessaire de structurer I’entretien
d’embauche en amont. La trame retenue pour le guide d’entretien comprend quatre
principales rubriques :

Expériences professionnelles : les questions relatives aux expériences
professionnelles antérieures des candidats permettent de recueillir des informations
sur I’adéquation de leurs compétences avec le poste a pourvoir

Connaissances techniques : les questions relatives au domaine d’expertise des
candidats permettent de connaitre le degré de maitrise tant technique que
méthodologique. Il permet également de tester leur niveau de connaissances des
fonctions connexes et de maitrise des outils de gestion spécialisés.

Qualités Personnelles : les questions relatives a cette rubrique permettent
d’esquisser la personnalité des candidats et leurs qualités tant intellectuelles que
relationnelles en relation avec le poste a pourvair.
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- Motivation : Comprendre la motivation principale de chacun des candidats :
rémunération, acces a un poste de responsabilité, mobilité... et s’assurer que les
motivations des candidats sont conformes aux postes a pourvoir. En effet, la
motivation est une condition essentielle pour une intégration réussie. (Souissi &
Hosdain, 2017)

3.6. Synthése

Dans ce chapitre nous avons évoque le conseil, qui sert a aiguiller les entreprises dans
I’exécution des décisions stratégiques afin de maximiser leur chance de réussite et renforce
leur compétitivité. Les consultants qui réalisent des missions de consulting
s’accompagnent de plusieurs outils qui permettent la réussite de ces missions
d’accompagnement, nous en avons defini ceux qui ont été utilisés dans le cadre de cette
mission dans une des sections précédentes. Nous avons aussi abordé la notion de contrble
interne afin d’introduire I’audit interne et deployer sa méthodologie, nous avons jugé
pertinent de situer I’audit interne par rapport aux fonctions du management pour que notre

travail soit structuré.
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Dans ce chapitre nous allons expliquer I’approche méthodologique et la posture
épistémol ogique suivies pour cette éude ainsi que les instruments utilises.

1.Méthodologie de recherche

Nous avons jugé I’approche qualitative comme étant I’approche la plus adéquate pour
répondre a notre problématique, la posture épistémol ogique constructiviste est celle qui
correspond le mieux anotre travail car nous visons a comprendre le déploiement de
I’implémentation d’un département d’audit interne dans le Groupe en utilisant les

connai ssances et actions menées sur notre terrain de recherche. L’ approche inductive est
celle qui va mieux nous aider a répondre a notre problématique et est celle qui s’adapte le
mieux anotre travail de recherche et au déroulement de notre stage

2.Méthode de collecte des données

Notre collecte de données s’est basé sur 2 méthodes qui sont la documentation et
I’observation. La documentation a consisté en la collecte des différents documents (livres,
theses, articles scientifiques ou de presse ... etc.) qui touchent aux concepts abordés lors de
notre travail de recherche et lors de la mission menée, elle inclus aussi les documents
fournis par I’organisme d’accueil qui ont permis de présenter et de décrire I’entreprise ainsi
gue lamission menée.

Quant a I’observation, elle s’est faite lors de notre période de stage au cabinet BH
Advisory. Elle ajoué un role essentiel lors de notre démarche de collecte de données, cette
méthode a permis de mieux comprendre et analyser la démarche que suit le cabinet dans la
réalisation de cette mission tout en apportant un regard externe
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Mise en place de la structure d’audit interne dans un groupe multi metiers

BH Advisory est chargé de mettre en place une structure d’Audit interne pour le compte
d’un groupe multi métiers composé d’un portefeuille d’activités dans des domaines tels
que I’Ingénierie, le transport aérien, I’Energie, la logistique, ...

La constitution d’unités d’affaires dotées d’objectifs et de ressources propres autonome
dans leur fonctionnement permet d’optimiser I’efficacité et |a performance en terme de
résultats.

Les Business Units qui constituent le Groupe multi-métiers sont : BU aviation, BU Génie
civil, BU Oil & Gas, BU camp mobile (bases de vie), BU logistique. Les fonctions
supports : Procurement, RH, sécurité informatique, HSE, Office&Living...) sont
assimilées, dans le cadre du projet, aune BU distincte.

Dans ce contexte organisationnel, I’audit interne a pour mission principale de donner au
management du Groupe une assurance de la bonne maitrise des risgques de toutes ses «
unités d’affaires » ou « Business Units ».

En effet, les risques étant de différentes catégories : financier, humain, matériel, |égal,
informatique... le périmétre d’intervention de I’audit interne et son champs d’action
devraient concerner tous les processus qu’ils soient spéecialisés : Génie civil, énergie... ou
transverses : finance, ressources humaines, achat, vente, logistique, ...

1. Méthodologie du cabinet

Pour mener a bien cette mission, BH Advisory a concue une méthodol ogie rigoureuse
combinant le pilotage du projet et la proximité opérationnelle par le travail de terrain
aupres des Business Units

Par cette accompagnement BH Advisory met ala disposition du client son haut niveau
d’expertise son savoir-faire ainsi que son expérience.

Le projet de mise en place du département d’audit interne a été divisé en plusieurs phases.
Certaines phases se sont déroul ées simultanément.

1%¢ phase : Recensement des processus et des risques

La phase de recensement des processus consiste au recensement de toutes les
procédures internes et la collecte de tous les supports de travail. Cette phase a
également permis de recenser les risques sur lamatrice et de hiérarchiser les
missions d’audit interne.

2°™ phase : Recrutement
Cette phase a consisté a effectuer la sélection des CVs, arédiser lesentretiens et a
évaluer les candidats

3éme

phase : Coaching et formation
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Le coaching et la formation de I’équipe audit interne a permis d’élaborer le processus
audit interne, le plan d’audit a court terme, ainsi que larédaction des fiches de postes de
I’équipe audit interne.

4°™ phase : Session d’information des chefs de Business Units

La sensibilisation s’est faite tout au long de la mission. La session d’information des chefs
de BU aeu pour but de définir le rble et les responsabilités de I’audit interne et de mettre
I’accent sur I’importance de I’adhésion de toutes les parties prenantes.

5% phase : Modélisation des processus

Le cabinet BH forme I’ensemble des structures (les process owners en particulier) ala
modélisation des processus, ce qui permet la visualisation et la modification des processus.
C’est un outil indispensable pour la cellule audit interne;

6°™ phase : Mission d’Audit Interne
Le cabinet BH amis adisposition de des consultants pour réaliser 03
missions d’audit qui s’inscrivent dans le plan d’audit a court terme

2. Recensement des processus et desrisques

Dans le cadre de la mise en place de la structure d’Audit interne au sein du Groupe, le
cabinet BH Advisory aréalisé une phase de recensement des processus.

Cette phase a consisté au recensement de toutes les procédures internes ainsi que la
collecte de tous les supports de travail. La phase de recensement a été réalisée sur une
période de quatre mois, ce qui a permis d’effectuer environ des entretiens au niveau des
fonctions supports (Finance, RH, Approvisionnement...) et des business units avec les
process owners. Ces entretiens ont permis de recenser 742 processus, dont pres de 30%
formalisés. Par la suite ils ont été traité pour en faire ressortir 234 processus majeurs.
L’equipe BH a formalisé 100% des processus recensés

Ci-dessous est cité I’états de la formalisation des processus dans le Groupe
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Tableau 2 : I’état de la formalisation des processus dans les différents Business Units

Processus BU BU BU BU BU Total
fonctions | Aviation | Genie | Oil&Gas | Camp | logistique | Processus
supports civil mobiles recenses
Formalisé 210 9 0 0 0 0 219
Non 303 61 29 48 38 44 523
formalisé
Tota 513 70 29 48 38 44 742
Taux de 40,94% | 12,86% | 0% 0% 0% 0% 29,51%
formalisation

Source: document interne

Apres le recensement des processus, une évaluation qualitative a permis d’identifier la
nature des risque encourus et les dysfonctionnements constatés

Les principaux processus mis sous contréle sont les stocks, la gestion des achats, la
trésorerie, la gestion des contrats, la securité des systémes d’information, I’hygiéne et
sécurité particulierement pour I’activité catering, la logistique et la maintenance de la
flotte.

Les types de risque constatés sont : les risques financiers, les risques opérationnels, les
risques juridiques.

Le risque opérationnel dans |e groupe est observé dans les BU suivantes :
Approvisionnement, DRH, Sécurité informatique, HSE, Logistique, Office& Living, camp
mobile et aviation.

- L’existence d’un processus non formalisé souléve plusieurs problématiques
fondamentales pour I’entreprise a savoir :

- Incohérence entre les processus utilisés et la stratégie de I’entreprise.

- Non optimisation des ressources (risque qu’une tache soit effectuée par plusieurs
collaborateurs : redondance des taches)

- Attribution des taches non formalisée.

- Risque de perte d’information en cas de départ d’un collaborateur.

- Incapacité d’anticiper des risques (stratégiques, opérationnels...)

Ci-dessous un tableau synthétisant les processus concernés accompagné des
dysfonctionnements mis en évidence:




Tableau 3: lesrisques opérationnels recensés
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Processus concerné

| Dysfonctionnement

Risgue
opérationnel

Approvisionnement

Lancement dela
demande d’achat

Lenteur au niveau de lavalidation des
bons de commande par les chefs de
BU/département et le responsable des
achats

DRH

Suivi des contrats

Le personnel du groupe est en CDD, €t ce,
pour une durée dépassant
le seuil réglementaire, ce qui est illégal
vis-a-vis de la réglementation
du travail

Etablissement des
contrats de travail

Il existe plusieurs régimes de travail
appliqués pour les salariés du
groupe, (4x4-6x3-daily rate), ce qui est un
facteur déstabilisant pour
I'organisation RH des BU et fonction
support

Sécurité informatique

Sécurité

Usurpation et transfert de mails personnels

Décryptage des mots de passe en réseau
local

Infection des fichiers et des ordinateurs du
parc informatique

Possibilité de divulgation d'informations
confidentielles : attaque ou
stockage externe

La plateforme de production down
(serveurs, backup , ordinateurs,,
ERP ...)

Mise adisposition delogiciel vulnérable

Gestion des incidents

Duplication des données

HSE

Evaluation des risques

Peu de méthode d’analyse des risques
HSE

Source : document interne
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Tableau 4 : lesrisquesjuridiquesrecensés

Type de risque Processus concerné | Constat/Dysfonctionnement
Risgue juridique DRH
Suivi des contrats Le personnel du groupe est en CDD, et

ce, pour une durée dépassant e seulil
réglementaire, ce qui est illégal vis-a-vis
de laréglementation du travail

Source: document interne

Les risgues juridiques encourus par |e groupe ont tous été recensés dans la direction des
ressources humaines

Tableau 5: lesrisquesfinanciersrecensés

Typederisque | Processus concerné | Constat/Dysfonctionnement
Risgue Approvisionnement
financier Inventaire tournant | Aucun processus ni traitement n’est prévu pour
les stocks morts qui datent pour certains
Office&Living
HSE Catering Incident : perte de quantité importante de viande

L e département HSE propose de mettre en place
un systeme d’alarme pour les chambres froides
lorsqu’il y a une chute/augmentation de
température.

L e département HSE propose de coordonner ce
systéme d’alarme des chambres froides avec le
poste de garde

Les clauses avec les fournisseurs ne
comprennent pas les dates de péremption. A titre
d’exemple, la période de validité de congélation
dates de
péremption pour les viandes rouge est de 18
mois. Les contrats ne stipulent pasle
délai de validité restant alors que les tarifs sont
les mémes quel que soit la période limite de
consommation restante . 1l y a perte de gout et de
qualité
Camp mobile
Envoi desemploi | Certains clients conservent des cabines sans faire
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du temps une extension des bons de commande
Trésorerie
Relance Le département achat accuse un retard important
département danslasaisie des BC, qui
conduit a des blocages du compte au niveau de
certains
fournisseur, comme le SHERATON, TAPIS
ROUGE. Cesretards de
paiement peuvent nuire alaréputation du
groupe.
Préparation de Paiement sans facture de certains fournisseurs
I’état des dettes qui ne figurent pas sur |'état des dettes
Gestiondelacaisse | Retrait de montant de la caisse sans justificatif
principale et régie (exemple: fraisde visa)
Non récupération des décisions d’exonération de
laTVA

Sour ce : document interne, modifié par nous méme

Cette matrice des risques a permis de hiérarchiser les missions d’audit interne et d’élaborer
le plan d’audit a court terme.



Tableau 6 : Impact et hiérarchie desrisques

comptables, financier

et commerciaux

commerciaes, remise
tardive des factures clients

Dysfonctionnem Risgque Impacts Priorité de
ent lamission
Revuejuridique | Contrats stratégiques Clauses contractuelle & Elevée
des contrats sans clauses juridiques I’avantage de I’autre
certifiées : vente, partie, litiges et
achats, ressources contentieux, perte
humaines et financiere
partenariats
Délaisde Perte de fournisseurs | Risque d’étre black-listé, | Audit non
paiement des et prestataires ternissement de la prioritaire
fournisseurs et réputation du groupe, prix
prestataires d’achat excessifs et
absence de possibilité de
négociations
Etudede prix | Perte d’appels d’offres Laperte de parts de Elevée
a cause des prix trop marchés et baisse
élevés ou réalisation d’activité/Rentabilite
de quelques projet négative
présentations a perte
Facturation Risgue fiscal, risque Perte sur TVA et TAP, Elevée
intra-groupe deretard sur les non exhaustivité du
clotures périodiques reporting, démotivation
des comptes sur SAP des responsables de
structures par lanon
atteinte des objectifs
assignés par laDG
Création d’une / Maitrise de I’activité et Elevée
nouvellefiliae prise en compte des
risques
Perte de Risgue financier Perte partielle ou totale de Elevée
change : contrats lamarge bénéficiaire
pour laBU
aviation
Gestion du Risque deretardsdans | Augmenter lesdélais de Elevée
courrier groupe | la réception et I’envoi réponses aux appels
des documents d’offre avec des risques de
juridiques, perte d’opportunités

Grace ala hiérarchisation des risques, des Proposition audit interne ont été faites par le
cabinet ce qui va permettre de mener les premiére missions d’audit interne :

Sour ce : document interne, modifié par nous méme

1- Revue des contrats juridiques : Participation a I’élaboration d’un processus
juridique prenant en compte les impacts cités précédemment et la participation ala

mise en place de contrat type afin de garantir la valeur ajoutée de cette nouvelle

compétence interne
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2- Dédaisde paiement des fournisseurs : Audit du processus achat/paiement

3- Etude de prix : Audit du processus établi entre BU/filiales et contrdles de gestion

4- Création d’une nouvelle filiale : Revue des processus existants dans e but
d’évaluer leur efficacité et éventuellement la maitrise des risques s’ils existent

5- Facturation intra-groupe : Accompagnement alamise en place d’un processus de
facturation intragroupe (référentiel de facturation interne validé par e management)

6- Perte de change : contrat BU aviation : Accompagnement du chef de structure ala
mise en place d’un processus qui aura pour objectif I’application pour tous les
contrats clients du principe back to back comme solutions pérenne au risque de
perte de change

7- Gestion du courrier groupe : Désignation d’un responsable de la gestion du courrier
groupe et son rattachement hiérarchique, si ladécision delaDG est prise, nous
proposons de I’accompagner dans la définition et la mise en place de son processus

3. Recrutement de I’équipe audit interne :

Le recrutement a concerné le poste d’auditeur senior, le directeur audit interne et I’auditeur
interne junior ont été recrutés suite a un recrutement interne fait par le Groupe. Les
auditeursjuniors et seniors ont bénéficié du coaching fait par le cabinet. Les phases du
processus de recrutement ont été les suivantes : I’élaboration des outils de gestion du
recrutement, la sélection des CVs, la réalisation des entretiens et I’évaluation des candidats
selectionnés

Outilsde gestion du recrutement
Pour pourvoir la structure audit interne du Groupe en ressources humaines qualifiées et

compeétentes, phase cruciale dans le projet, BH Advisory a établi les outils de gestion de la
phase de recrutement ;

- Lesfichesdespostes clés: |e poste de « Directeur Audit Interne » et le poste de
« |’ Auditeur Interne Senior »
- Leguide servant de trame pour mener les entretiens de sélection des candidats

La fonction d’Audit interne regroupe toutes les personnes qui partagent la méme mission et
les mémes responsabilités, En général, elle est composée de plusieurs postes. En revanche,
le poste se réféere a une place de travail précise, ades activités spécifiques dans la fonction.

Les fiches de poste du « directeur de I’audit interne » et de « I’auditeur senior » se trouvent
en annexe n°1

Le guide d’entretien se trouve dans I’annexe n°2

L e processus de sélection des candidats

Ce processus a concerné, en premier lieu le poste de Directeur de I’audit interne. Ce
recrutement s’est opéré en interne. Par la suite, le cabinet BH Advisory a accompagné le
directeur audit dans toute les phases de recrutement de I’auditeurs interne senior.
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Par |e biais du réseau du cabinet BH Advisory et des annonces diffusées, 46 CV's
correspondant au profil recherché ont été transmis. 16 profils correspondant aux exigences
du poste ont été retenus. Les entretiens ont été réalisés suivant le guide d’entretien (Annexe
2) dont le contenu a porté sur I’expérience, les connaissances techniques, les qualités
personnelles et enfin les motivations.

A I’issue de chaque entretien, le candidat a été évalué et classé (par nombre de, points),
selon une « Grille d’évaluation de I’entretien » (Annexe n°3).

4. Coaching de I’équipe Audit interne :

Dans le cadre de la mise en place de la structure d’Audit interne au niveau du Groupe, le
cabinet BH Advisory met a la disposition de I’équipe Audit Interne des séances de
coaching. Ces séances de coaching ont pour but de partager les notions suivantes : les
objectifs, les missions de I’ Audit interne et les bonnes pratiques pour la réalisation des
missions.

La stratégie ne sera déployée de facon efficace que si €lle est partagée par I’ensemble des
responsables. 1l faut faire partager cette idee avec I’ensemble des employés afin qu’ils
s’approprient la démarche. L aspect coaching des responsables est important. L’efficacité
va étre déemultipliée, si tous les responsables des activités ont la culture et e comportement
qui permettent d’apporter leur contribution a la valeur ajoutée de I’entreprise.

Le responsable d’audit interne doit étre percu comme un catalyseur mettant en valeur la
créativité des responsables d’activité. L’audit interne va s’assurer que les opérationnels ont
lamaitrise de leur activité

Les buts du coaching de I’équipe d’audit interne :

- Promouvoir lacompétence : I’étape de coaching s’inscrit dans la volonté de
promouvoir la compétence, lavaleur gjoutée et I’autonomie des managers pour
qu’ils deviennent eux-mémes des coachs de leurs equipes. Le but du coaching c’est
de rendre autonome et indépendant I’équipe coachée.

- Lesauditeurs interne deviennent « Coach » des process owner : L’auditeur interne
devra coacher les process owners pour leur donner une totale autonomie dans la
maitrise de leurs activités, dans le cadre d’une relation de confiance réciproque.

- Inciter les équipes a participer au processus d’implémentation du département :
Pour motiver, faire adhérer les équipes, il faut les faire participer. Le role de I’audit
interne est de s’assurer que les dispositions sont prises pour étre dans une
dynamique de progrés

- Apprendre aux auditeur interne de s’assurer que les objectifs de chacun contribuent
au succes de I’entreprise : Une entreprise peut employer des personnes compétentes
et performantes, mais qui n’ont pas une vision globale de I’activité de I’entreprise.
Il peut parfois exister dans un méme service des obj ectifs contradictoires. Lerole
du responsable de I’audit interne est d’assurer que les engrenages entre eux ne
créent pas de friction. L audit interne doit faire prendre conscience a la direction et
au management qu’il peut y avoir des objectifs contradictoires entre les différents
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services. Il faut instaurer un processus qui permet d’arbitrer. Concernant I’exemple
cité, une des solutions pourrait étre d’intégrer dans les objectifs la fonction achat les
colts liés a la perte d’un client et aux pénalites de retard.

5. Communication autour de la mise en place de la structure d’audit interne

La communication revét un réle central et structurant dans les projets de changement
notamment le déploiement d’une activité nouvelle dans notre cas : I’audit interne.

L es objectifs du plan de communication

Pour garantir I’adhésion et I’implication de tous les participants au projet du Management
atous les échelons, les salaries, ...

L’equipe en charge du projet a concu un plan de communication dans le but de :

- Informer les participants de lamise en place de la structure

- Faire connaitre le role de I’audit interne au sein de I’entreprise

- Faire connaitre les objectifs de I’audit interne

- Faire connaitrele rdle du cabinet BH Advisory dans ce projet

- Mettre en évidence les étapes du projet

- Donner des exemples de mission d’audit interne

- Faire adhérer les collaborateurs au projet et minimiser larésistance au changement

- L’implication de toutes les parties prenantes et des collaborateurs au sein du
Groupe

L es sessions d’information

Le principal levier d’action retenu dans le plan de communication est |a « session
d’information ». Elle offre un cadre tout afait adapté pour « informer » et « expliquer ».
Elle permet de cibler un nombre important de participants et elle favorise les échanges. Les
themes abordés lors de ces sessions tournent autour de quatre axes principaux :

1/ L’audit interne : Le role de I’audit interne, Les objectifs de I’équipe audit interne
2/ Lerdle du cabinet BH Advisory dans la mise en place de la structure audit
3/ Les étapes du projet d’implémentation de la structure d’audit interne

4/ Déroulement d’une mission d’audit interne : de la lettre de mission jusqu’au rapport
d’audit

- Desexempleslelettre et de rapport de mission interne
- Rétrospective sur les étapes déja entamées
- Exemple de mission d’audit interne

Chaque BU a eu droit a une session d’information incluant le responsable et les principaux
représentant de la BU. Des sessions d’information sur I’avancée du projet ont aussi été
menée avec le comité de direction pour faciliter la communication entre le cabinet et le
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Groupe, les principaux sujets de ces sessions ont été les blocages et obstacles rencontrés
par I’équipe du projet et les recommandations de la part du comité de direction.

Grace a ces sessions et a I’implication du comité de direction de I’entreprise, I’équipe
projet n’a pas rencontré de résistance particuliere de la part des collaborateurs du groupe.

6. Atelier de Modélisation des processus :

L atelier de formation a la « Modélisation des processus » a pour but d’initier les process
owner alaformalisation de leurs processus sous forme de flow chart. Cette étape
structurante dans le processus d’accompagnement par le cabinet BH Advisory permet
d’assurer un transfert de savoir-faire d’une part et de rendre les responsables des processus
autonomes et capables de de mettre leur activité sous contréle.

L atelier était structuré comme suit :

- Lesrisques de non formalisation des processus.

- Lesobjectifs de laformalisation des processus.

- Les définitions des éléments d’un processus.

- Lacharte pour la création de flow chart.

- Des exemples de modélisation de processus propres a
- Laprésentation du processus mapping

Durant cet atelier le cabinet BH Advisory a mis I’accent sur I’importance de la
formalisation des processus. Les chefs de BU/Structure pourront s’appuyer sur la matrice
des processus recensés pour modéliser leurs processus en les actualisant et/ou les
détaillants si nécessaires



Figure2: Lacharte pour lacréation deflow charts

v

Connecteur smple Action/Activité
Décision Renvoi vers un autre
processus
Acteur Evénement
Documents

Source : dlaboré par nous méme



Exemple de processus formalises lors de I’atelier :
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Figure 3 : Préparation d’une offre commerciale

[ Les commerciaux

] [ Chef deBU

Cahier de
charge/Demande de
cotation

A 4

Récupération d’un cahier
de charge/Réception d’une
demande de cotation

v
Saise CRM

Transmission du cahier
des charges aux parties
prenantes/Chefs de BU

Réception du cahier des
charges

Client existant ?

Création d’un dossier
client sur SAP

A

Si non
<—

Décision de validation

S oui

Sour ce : document interne
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4.7- Démarche de I’audit interne :
Méthodologie de conduite d’une mission d’audit contextualisée au Groupe
Les documents de travail de I’audit interne : le plan d’audit interne

Pour tout auditeur interne, I’élaboration du plan d’audit interne est sans doute I’étape la
plus importante vis-a-vis de I’entreprise, celle-ci détermineralaqualité de son travail

- Laplanification des missions d'audit interne est un éément fondamental
dans lagestion d'une entité d'audit interne et de sa réussite.

- Lafinalité du plan d’audit interne et I'utilisation au mieux des moyens
dont dispose I’entreprise.

- Laplanification des missions est effectuée selon les risques les plus
conséquents

Les documents de travail de I’audit interne : La feuille de mission

Il est important d’encadrer les actions de I’équipe audit interne afin que toutes les parties
prenantes puissent participer au processus de maniere optimale .C’est pourquoi, en dehors
des contréles planifiés du plan d’audit, les demandes d’actions doivent étre « commandées
» viaune feuille de mission, qui seratransmise aux parties concernées.

Le cabinet BH a donc élaboré une feuille de mission pour les missions demandées par le
top management.

Un modéle de feuille de mission se trouve en annexe n°4

Les documents de travail : le rapport d’audit interne

Une mission d’audit interne débouche sur I’établissement d’un rapport dans lequel
I’auditeur interne exprime son opinion sur la qualité des informations examinees.
L’objectif essentiel de ce rapport est d’informer les parties concernées sur la situation de
I’entreprise.

Le rapport d’audit interne représente un processus de communication exploité par les
process owners et le top management, le rapport d’audit interne doit étre structuré de fagon
a ce qu’il soit pertinent et crédible aux yeux des

parties prenantes

Template rapport d’audit interne :

1. Rappel du contexte et des objectifs de la mission d’Audit

2. Résultats

3. Dispositions retenues par les process owners et qui doivent étre validées
par ladirection

4. Recommandations
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Macro Processus, processus et modes opératoires de I’Audit Interne :

Le cabinet BH Advisory a mis a la disposition de la cellule d’audit interne le macro
processus, les processus et des modes opératoires de I’audit interne. Le déroulement des
missions devra s’effectuer en s’appuyant sur ces documents.

Données d’entrée du processus audit interne :

Afin deréaliser son plan d'audit et de mener a bien ses missions la structure audit interne
doit prendre en compte les éléments ci-dessous:

- Lastratégie du management

- L’acces aux données transmises a la direction
- Les fiches de poste de I’équipe Audit Interne
- Lesrésultats des audits précédents

Les étapes a suivre pour mener une mission d’audit interne sont :

1- Elaboration du plan d’audit
1.1Traitement des demandes spécifiques

2- Préparation delamission

3- Exécution de lamission

4- Elaboration du rapport d’audit

5- Suivi deladécision

Etape 1 : Elaboration du plan d’audit

Les acteurs de cette phase sont : I’équipe d’audit interne fraichement recrutée, les chefs des
BU, le middle management, le comité d’audit et le PDG du groupe.

L’équipe d’audit est responsable de mise en ceuvre du plan d’audit et participe a son
élaboration. Les données d’entrée sont : les fiches de poste, |a stratégie du management et
les résultats des audits précédents. Une réunion est faite avec I’équipe d’audit interne, les
chefs de BU et le management pour I’élaboration du projet d’audit interne. L’équipe
d’audit interne est chargée de la présentation des audits prioritaires et recueil des
propositions du management ce qui conduit a la réalisation et envoi d’une proposition de
plan d’audit au PDG et au comité d’audit : s’ils valident la proposition le plan d’audit est
d’adopté. S’ils ne le valident pas un réajustement est fait au plan et une nouvelle
proposition est présentée au PDG et au comité d’audit.

Ce processus est expliqué dans le schéma suivant :
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Figure 4 : Elaboration du plan d’audit

Audit interne ] [ Management/chef de BU ][ CEO/Audit comité ]

Données d’entrée :
Fiche de poste,
stratégie du
management
résultat des audits
précédents

Réunion pour élaborer le
projet de plan d’audit

interne

A

Présentation des audits
prioritaires et recueil des
propositions du
management/chef de BU

.

Réalisation et envoi d’une
proposition de plan d’audit
au CEO/comité d’audit

Réajustement du plan
d’audit interne

Le CEO/Comité
d’audit valide-t-il la
proposition ?

S oui

Plan d’audit

Si non

Diffusion du plan d’audit
interne

A

Sour ce : document interne, modifié par nous

méme
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Etape 1.1 : Traitement des demandes spécifiques des missions d’audit interne

Les acteurs de cette phase sont le management et I’équipe d’audit interne. Les demandes
spécifiques ne pourront provenir que du management, les chefs de BU devront
communiquer au management I’éventuel besoin d’une mission d’audit. Le management
formule une demande de mission d’audit interne a I’équipe d’audit interne qui est chargée
d’analyser la demande : s’il s’agit réellement d’une mission d’audit interne, I’équipe
préparera la mission, s’il ne s’agit pas d’une mission d’audit interne, I’equipe va préparer
un projet de feuille de mission en réalisant un projet de feuille de mission qui se déroule en
4 étapes :

- Etapel: Reformuler les objectifs de la mission suivant la compréhension et
la méthodologie de I’audit interne (Analyse de cause, mesures
correctives/préventives)

- Etape2: Dansle casou la mission ne rentre pas dans le périmetre de I’audit
interne, il faudra le mentionner sur lafeuille de mission en s’appuyant sur les
fiches de poste de I’equipe audit interne et rappeler les risques liés au non-
respect des principes de I’audit interne (exemple : remise en question de la
crédibilité, perte de confianceetc...)

- Etape 3: Dé&finir les ressources (humaines et I’acces aux données) : L’équipe
Audit interne doit chiffrer le recours ades ressources externes.

- Etape4: Définir les délais de la mission d’audit et indiquer I’impact en terme
de délais sur le plan d’audit.

La feuille de mission est transmise au management, si elle n’est pas acceptée, le processus
prend fin. Si le management accepte la proposition transmise, I’équipe d’audit interne va
élaborer et envoyer lafeuille de mission en réalisant un entretien avec le process owner
pour dimensionner lamission en terme de ressources,et de définir les personnes a
rencontrer et surtout vérifier les disponibilités de ces personnes et enfin préparer dela
feuille de mission classique qui va étre suivi par la préparation de lamission.

Ce processus est expliqué dans |le schéma suivant :
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Figure5: Traitement des demandes spécifiques des missions d’audit interne

[ Management/Chef de BU J[ CEO/Comité d’audit ]

Demande d’une
mission d’audit
interne

Est-ce que c’est une mission
d’audit interne ?

Anaysede
lamission

Le management valide-t-il
la proposition ?

Préparation du projet de
feuille de mission

) EIaborgti on et gnvgi dela Préparation de la
feuille de mission mission

Sour ce : document interne, modifié par nous
méme
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Etape 2 : Préparation de la mission d’Audit interne

Cette phase est faite par I’équipe d’audit interne. La premiére étape consiste a revoir les
données existantes (le processus, organigramme etc...), s’ensuit la répartition des taches
entre les auditeurs, la préparation de la mission et I’élaboration d’un guide d’entretien et
enfin I’organisation du déroulement de la réunion et la répartition des réles.

Etape 3 : Execution de la mission d’Audit interne :

Les acteurs de cette phase sont I’équipe d’audit interne et les process owners. L’équipe
audit interne est chargée de : préparer lamission (voir étape 2), définir les objectifsa
atteindre lors des entretiens avec les process owners, demander préal ablement au process
owner les documents qu’ils doivent fournir lors de I’entretien (en cas de
dysfonctionnement, par exemple la non remise de ces documents, I’équipe d’audit interne
est chargée de faire un rapport au management). La réalisation d’entretien se fait avec les
process owners et en découle une proposition d’un plan d’action, I’équipe audit interne se
charge du recensement d’opportunité de progres et de la réalisation des comptes rendus par
I’équipe Audit interne qui doivent contenir :

- Laproblématique reformulée,

- Les suggestions proposées par les différentes parties prenantes, listées,

- Les indicateurs s’ils ont été communiqué sinon signaler dans le compte rendu
gue les documents sont en attente de réception

- Un plan d’action pour les prochaines réunions

Laderniere étape est la validation des comptes rendus par |es process owner.

Ce processus est expliqué dansle schéma suivant :



Figure 6 : Exécution dela mission d’Audit interne
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J

Process owner

Audit interne
Préparation de la
mission Faire un reporting au management
lors d’un dysfonctionnement
(exemple : document non remis)
Définir les objectifs a Demande des documents a

atteindre lors des entretiens
avec les process owners

fournir lors de I’entretien

avecle jprocess owner

Réalisation des comptes
rendus par I’équipe Audit
interne

Recensement d’opportunité

Réalisation de I’entretien

de progrés

Proposition d’un plan
d’action

v

Validation des comptes
rendus

Sour ce : document interne, modifié par nous

méme




Etape4 : Elaboration du rapport d’audit :

Elle se fait par I’équipe d’audit interne et suit les étapes suivantes :

Rédaction d’une synthése des comptes rendus

Réunion de validation/consolidation avec les process owners

Présentation des conclusions de lamission

Elaboration du rapport d’audit, Le rapport d’audit interne doit étre structuré
comme suit:

1. Les resultats de I’audit : Rappel des objectifs de la mission en mettant en
avant les résultats misainsi que les

mesures correctives et préventives qui en sont ressorties.

2. Les Recommandations.

3. Demande d’un arbitrage de la part du management et/ou d’une validation
dans le cas d’une divergence (entre

auditeur et audités).

4. Dans le cas de détection d’un risque non lié au processus

Envoi du rapport d’audit au process owner pour validation

Transmission du rapport au top management

Etape 5 : Suivi de décision

Un suivi post émission du rapport d’audit interne doit se faire comme suit :

Elaboration d’un tableau de suivi des décisions. Le tableau de suivi est un
fichier comprenant :

1. La date de I’envoi du rapport d’audit

2. Ladate de retour de ladirection

3. Lelisting des questions compl émentaires du management

4. Le suivi des décisions du management

Suivi du tableau de décision

Présenter |e tableau en comité de direction |les instances

65
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8.Réaultats:

Les résultats de la mission d’accompagnement de I’implémentation d’un département
d’audit interne se traduisent par I’effectuation d’une mission d’audit interne menée par
I’équipe projet de BH Advisory qui accompagne I’equipe d’audit interne lors de sa
premiere mission. Le probléme audité est celui de la Facturation des clients et Gestion des
Daily Flight Report (Rapport quotidien des vols) dansla Business Unit Aviation :

l. Rappel du contexte et des objectifs de la mission d’Audit :
A I’issue de la réunion du comite de direction du dédiée a la BU Aviation et du
compte rendu effectué par le chef de département facturation concernant les
difficultés rencontrées par ses services danslarécolte et lasaisie des Daily
Flight Report (DFR).
La direction générale mandate I’équipe Audit Interne afin de se rapprocher des
« process owners » dans le but de :

- Evaluer le processus « Facturation clients » existant et s’assurer de son

application
- Evaluer le sous processus de gestion des DFR et s’assurer de safiabilité
. Résultats:
I1.1 Comparaison entre le cycle moyen de facturation entre I’année N et
I’année N+1

L analyse des données transmises par |e responsable concernant le cycle de pré-
facturation et facturation fait ressortir les indicateurs suivants :

Tableau 7 : Cycledefacturation dela BU Aviation

. . Facturation - Dépot —
T oot R M
(Jours) (Jours) P
N 25 14 71 110
N+1 14 9 41 64
Taxde | 1 00% 35,71% 42,25% 41,82%
variation
Objectif 7 5 45 57

Source: document interne

Nous constatons une amélioration des délais du processus facturation entre I’année N et
I’année N+1. Une amélioration de 44% pour la pré-facturation.

[1.2 Evaluation du processus préfacturation :
Durant cette mission, I’équipe audit interne a constaté une modification du processus pré
facturation de la BU Aviation. L équipe audit interne a formalisé le processus pré
facturation valide et le processus actuel recensé lors des entretiens avec les acteurs du

processus.




Tableau 8 : Gestion des Daily Flight Report

RAPPORT D’AUDIT INTERNE

Codification de
I’enregistrement

Modalités de I’audit

Date(s) de I’audit : Confidentielle

Durée de I’audit :

Champ de I’audit (service ou équipe) :
Aviation

/

Périmétre de I’audit (activite) : Facturation
des clients — Gestion des DFR

Personnes rencontrées pendant I’audit

Principaux documents
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analysés
Cycle de facturation de Aviation /
Dossier devol (DDV) /
Equipe Audit Interne /
Nom Prénom Fonction
Confidentid Confidentid Directeur Audit
Interne
Confidentiel Confidentiel Auditer interne
junior
Equipe BH Consultants
Rédaction du rapport /
Date Nom de I’auditeur Visa
/ Directeur Audit /

Interne/Equipe BH

Source: document interne

Déclarations du Process Owner concernant la procédure Pilots Business Expenses:

1) Lamise en application des procédures Pilots Business Expenses a été effectuée a
partir de la troisieme semaine d’aout car le rapport devait étre traduit, communiqué
et expliqué au personnel de I’ Aviation.

2) suggere que I’audit de suivi soit realisé dans un délai de trois mois afin de
pouvoir analyser les dépenses par carte de crédit et évaluer le processus

I/ Rappel du contexte et des objectifs de la mission d’Audit :
Lors de la derniére mission d’audit, les Business Expenses des pilotes ne semblaient pas
étre soumises a des regles claires, notamment dans le cadre des dépenses devises viales
cartes de crédit mises a disposition par la BU Aviation. Durant I’audit antérieur I’équipe
audit interne avait accompagné les process owners dans la réalisation d’une procédure

définissant la nature des dépenses autorisées, les seuils de ces dépenses et |es moyens de

pai ement
autorisés.
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La direction générale a mandaté I’équipe Audit Interne pour effectuer une mission de suivi
des recommandations formulées dans le rapport final d’audit le but de :

1. Veérifier lamise en application de la procédure
IV.  Evauer les processus mis en place

1/Résultats

Le chef de BU adu traduire en langue anglaise, diffuser et expliquer les procédures a
I’ensemble du personnel de Aviation.

La periode de I’application de la procédure ne permet pas encore I’évaluation des
processus

[I1/Recommandation :

Lavérification de la mise en application de la procédure et I’évaluation de cette derniére
pourront s’effectuer aprés une période permettant a I’équipe d’ Audit Interne d’analyser les
factures de aérienne du Groupe. Nous recommandons que I’audit de suivi soit effectué
apres3moisa

compter du jour de lamise en application

IV/ Dispositionsretenues par les process owners et qui doivent étre validées par la
direction

Faisant suite aux différentes réunions tenues portant sur les actions a mettre en place pour
lamaitrise des dépenses sur cartes de credit des pilotes, les dispositions ci-dessous ont été
transmises ou en cours de transmission ala direction.

V.1 Validation du manuel dela Politique Voyage
Lavalidation du manuel de politique voyage permettra de définir les seuils et les natures
de dépenses tol érées pour I’ensemble des pilotes.

V.2 Politique Déplacement des pilotes

Définition d’un aéroport de référence pour chaque pilote, en prenant en compte les lieux de
résidence des pilotes, qui constitueralalimite de la prise en charge de Aviation. A partir

de ce point de référence, le pilote devra supporter toutes les charges liées a ses
déplacements en partance/en retour de congés.

V.3 Unecartedecrédit par commandant de bord

L attribution des cartes de credit ne devra se faire qu’au profit des commandants de bord.
Laréduction du nombre d’usagers des cartes de credits permettra une maitrise plus efficace
des dépenses.

V.4 Validation des process
Lavalidation des processus « Utilisation des cartes de crédit » et « recours aux notes de
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frais » devrasefaire par et les RH.

V- Recommandations:

V.1 L’imputation sur salaire : (Process Carte de crédit)

Le process owner devra vérifier avec le département juridique et |e département des
ressources humaines, la faisabilité du recours a I’imputation sur salaire.

V.2 Suivi de I’indicateur de résultat des process

La direction et les process owners doivent identifier une personne pour suivre I’indicateur
de résultats des process proposeés afin de mesurer I’efficience et I’application de ces
derniers.

VI- Lesrisquesidentifiéspar le cabinet BH :

V1.1 Risque de démotivation :

Risgue de turnover important engendré par |e changement des conditions de travail liéala
limitation des dépenses pour les pilotes (politique de conduite du changement ainitier).

V1.2 Risque de double dépense :
Il est nécessaire de verifier que les pilotes n’utilisent pas les cartes de credit pour financer
une dépense et qu’en paralléle, ils remettent une note de frais pour cette méme dépense.



CONCULSION
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Conclusion

Ce travail de recherche a pour theme I’'implementation d’une nouvelle structure d’audit
interne dans un groupe multi-métiers dans le cadre d’une mission de consulting et
d’accompagnement.

Cette mission revét pour le Groupe client une grande importance car elle découle d’un
choix stratégique. L’option d’un tel rattachement permettra aux décideurs d’étre en
permanence au fait du déploiement de la stratégie et des principaux risgues qui pourraient
I’affecter.

Lamission de consulting nécessite de bien cerner alafois les attentes du management, les
risques inhérents a I’entreprise notamment en inventoriant les processus clés, les types de
risques qui y sont reliés et les mécanismes de contrdle existants pour s’y prémunir.

Nous avons dans le cadre de notre travail situer la pertinence de lamission de conseil et
d’accompagnement dans le cadre de la mise en place d’un systéme de management
performant, analyser le cadre conceptuel et méthodologique de I’audit interne pour enfin
montrer ,dans le cadre de notre cas d’étude, les différentes phases de la mission de
consulting : modélisation des processus, cartographie des risgques, analyse et
hiérarchisation des risques, constitution et formation des équipes, réalisation de mission
d’audit ....

Fort de son expertise et de sa notoriété sur le marché Algérien du conseil, le cabinet BH
Advisory acongue et mis en ceuvre une méthodol ogie rigoureuse pour laréalisation de ce
projet. En effet, I'implémentation d’une nouvelle structure est une action complexe
délicate qui repose sur la volonté du Management Généra ou I’adhésion des collaborateurs,
directement ou indirectement impliqués par ce changement est indispensable.

Le déploiement progressif du projet, le travail avec les équipes, le transfert de savoir-faire
particulierement dans le cadre des ateliers de modélisation a constituer selon notre point
vue « les facteurs clés de succes » de la mission de consulting et de I’accompagnement des

équipes.

L adhésion s’est construite au fur et a mesure du déroulement de la mission de conseil et
de I’accompagnement « sur le terrain ». Cette démarche pragmatique a permis de prendre
le temps d’intervenir sur la partie expertise du métier de I’audit interne sans négliger la
communication sur le projet : communiquer pour assurer la compréhension du role et du
fonctionnement de I’audit interne par tous.

En revanche, nous comprenons que mobiliser une expertise externe pour apporter des
réponses concréetes et des résultats tangibles nécessitent des délais qui peuvent étre longs.
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Ladiversité des métiers et des activités exercées par le Groupe client ont rendus les
travaux de collecte de I’information de documentation des processus et de réalisation des
entretiens plus fastidieux. La pandémie du covid-19 a contribuée aussi a I’évidence a
rendre lamission plus difficile a organiser.

Cette recherche démontre le fait que la procédure suivie par le cabinet est une démarche
singuliére propre au Groupe client telle qu’elle a été congue par le cabinet BH Advisory
dans le cas de I’implémentation d’une structure d’audit interne.

Néanmoins et dans une perspective plus large d’implantation de structure similaire de ce
métier émergent qu’est I’audit interne -particulierement chez nous en Algérie ; nous
suggérons de concevoir en complément de ce travail un guide général a I’usage des
entreprises intéresser par une démarche similaire.



BIBLIOGRAPHIE

73



74

1 Attar MME, Moustafid M SE. Méthodologie de recherche par étude de cas dans les
sciences de gestion au Maroc. :26.

2. Avenier M-J. Les paradigmes épistémol ogiques constructivistes : post-modernisme
ou pragmatisme ? Manag Avenir. 19 sept 2011; n° 43(3):372!91.

3. Baumard P. Constructivisme et processus de la recherche. :20.

4. Baumard P. Constructivisme et processus de larecherche : L’émergence d’une

“posture” épistémologique chez le chercheur. 1997.
5. Bellanger F. Contrdle financier, contréle de gestion et audit interne. :27.

6. Bouchez JP, Gilbert P, Pelade J, Simonet J. Le consell: Lelivre du consultant et du
client. édition. Paris: Editions d’Organisation; 2009. 634 p.

7. Boullanger H. L’audit interne dans le secteur public. Rev Fr Adm Publique.
2013;148(4):1029.

8. Burlaud A, Simon CJ. V. Les développements récents du contréle de gestion.
Reperes. 27 févr 2013;3e éd..721107.

9. Chapelle A, Levézier S. Gestion des risques opérationnels : Guide des meilleures
pratiques en bangue et assurance. PEARSON FRANCE; 2020. 336 p.

10.  Coallard C, Roquilly C. Lesrisquesjuridiques et leur cartographie : Rev Sci Gest.
2013;N° 263-264(5):45' 155.

11.  Delivré F. Le métier de coach: Spécificités, réles, compétences. 3e édition.
Eyrolles; 2013. 462 p.

12. DERET E, Coach AD. De I’accompagnement au coaching en entreprise. Eres;
2021. 341 p.

13.  Hull J, Gruson P. Gestion des risques et institutions financieres 5e édition.
PEARSON; 2018. 730 p.

14. Jeston J, Nelis J. Business Process Management. 3e édition. London ; New York:
Routledge; 2014. 688 p.

15.  Moulette P, Roques O, Tironneau L. Maxi Fiches - Gestion des ressources
humaines - 3e éd. Dunod; 2019. 188 p.

16.  Pémartin D. TPE/PME : réussissez grace aux méthodes et outils RH. ler édition.
Editions EMS; 2018. 288 p.

17.  Pierandrel L. Risk Management [Internet]. Dunod; 2019 [cité 18 juill 2021].
Disponible sur: https://www.cairn.info/risk-management--9782100788750.htm

18.  Renard J. Théorie et pratique de I’audit interne. Paris: Eyrolles; 2013.

19.  Renard J. Comprendre et mettre en oeuvre le contréle interne. ler édition. Editions
Eyrolles; 2012. 258 p.



75

20.  Souissi C, Hosdain M-F. Dix entretiens incontournables en entreprise: Guide a
I’usage des managers et des RH. ler édition. Gereso; 2017. 281 p.

21.  Thiault D. Le moddlisateur : de la modélisation des processus d’entreprise. Paris:
Hermes Science Publications; 2007. 236 p.

22.  Verdun F. La gestion des risques juridiques. Paris: Editions d’Organisation; 2006.
174 p.

23. PigéB. Audit et contrdle interne ; de la conformité au jugement (4e édition) Paris:
Management Et Societe Editions; 2010. 150 p.

24.  Comité de Bae. Mise en place d’un systeme de controle interne (SCI) Seconde
édition; 2007. 20 p.

25. PricewaterhouseCoopers. Création et développement d'une fonction audit interne;
2007. 36 p.

26. Massé P, Gagné A. Gérer les services-conseils : une démarche; 2013. 206 p.

27.  Villalonga C. L’audit qualité interne - 2éme édition - Manager avec efficacité son
processus d’audit: Manager avec efficacité son processus d’audit; 2007. 216 p.

28.  Thelngtitut of Internal Auditors, Normes internationales pour la pratique
professionnelle de I'audit interne; 2017. 38 p.

29. DarsaJ-D. Lagestion des risgues en entreprise: Identifier, comprendre, maitriser.
4e édition. Le Mans: Gereso; 2016. 321 p.

30. IFACI;PriceWaterhouseCoopers. La pratique du contrdle interne. COSO Report,
2éme édition by IFACI;PriceWaterhouseCoopers(2002-03-13). Editions d’Organisation;
2002.

31. Comité de Béle. Saines pratiques pour la gestion et la surveillance du risgue
opérationnelle. 2003. 33 p.



ANNEXE 1:
Fichesde poste

76



77

Directeur d’audit interne :

1. Description généraledu poste:
Lerdle du Directeur de I’ Audit Interne s’articule en deux axes :
a |l doit évaluer le degreé de maitrise des opérations du groupe et contribuer ales
améliorer, et contribuer a créer delavaleur gjoutée.
b- 1l aide cette organisation a atteindre ses objectifs en évaluant, par une approche
systématique et méthodique, ses processus de management des risques, de
contrdle et de gouvernement d'entreprise.

2. Description détaillée de I’emploi (taches et responsabilités) :

a S’assurer par des missions d’audit du bon fonctionnement des processus interne
de la société notamment ceux concourant a la sauvegarde de ses actifs

b- Vérifier que les responsables ont mis en place des dispositifs assurant la
conformité aux lois et réglementations ;

c- Veiller a I’application de la stratégie fixée par le CEO ou le Directoire (Comité
Audit/CA)

d- Contribuer alamise en place des processus qui assure lafiabilité des
informations

e- Participer aux missions rentrant dans le cadre de fusions/acquisitions et
organisation

f-  Préparer, en éroite collaboration avec le « CEO», un plan d’audit annuel, a
soumettre a I’approbation du « Comité d’Audit », se basant sur les activités et
filiales importantes et décelant un potentiel commercial, financier et générant
de
lavaleur gjoutée, en visant a définir les risques inhérents a ses activités en
termes
de colts, respect des délais et de qualité

g- S'assurer de I’existence, du déploiement et de la mesure de performance du
contréle interne au sein du groupe par les process owners

h- Formuler des propositions d'amélioration des pratiques au sein du groupe

i- Centraliser sur un réseau partage les processus et procédures formalisées, ainsi
gue les canevas de documents de travail.

3. Indicateursde performances, KPIs:
a Niveau d’exécution du « Plan d’Audit Annuel » préparé avec le CEO et
approuveé par le comité d’Audit / Conseil d’ Administration.
b- Niveau de formalisation et déploiement des process internes dans les
fonctions supports et opérationnelles

4. Profil recherché:
A. Connaissances requises
a- Dipléme supérieur BAC+4 (Licence en Science de Gestion/finances et
comptabilité,
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b- Certificats et Attestations professionnels délivrés par les institutions
spécialiséesen Audit : IAA (USA), IFACI (France), AACIA (Algérie) attestant
des formations complémentaires ala pratique de I’ Audit Interne

c- Tres bonne connaissance et maitrise des normes internationales d’Audit Interne

B. Expériencedetravail requise et aptitudes

a Expérience de 10 ans minimum dans un poste de responsabilité en finances
et comptabilité

b- Trés bonne connaissance de I’organisation et de son environnement
(Métiers de I’entreprise)

c- Trés bonnes capacités rédactionnelles et relationnelles

d- Maitrise de lalangue frangaise et bon niveau en langue anglaise.

e- Bonne maitrise de I’outil informatique et du pack office Excel, Word Power
point (TCD, gestion des bases Excel, graphique, conception des
présentations, mise en page, €tc.).

f-  Une bonne connaissance des ERP (SAP)

C. Compétences comportemental es requises (savoir étre)

a Respect de la charte d’Audit Interne

b- Esprit Critique, d’analyse et de synthéese

c- Rigueur comportement et éthique exemplaires (intégrité, objectivite,
confidentialité et conscience professionnelle)

d- Charisme et leadership

e- Avoir le sens delacommunication, la persuasion, et la collaboration

f- Management de projet

g- Maitrise des techniques d’entretiens

Auditeur interne senior :

1. Missions:
Participer al'élaboration du plan d'audit annuel sur I'ensemble des entités du
Groupe et garantir sa mise en ceuvre a travers la réalisation des missions définies,
Etablir et animer une cartographie des risgues internes et externes,
Valider et comprendre les indicateurs de performance mis en place par les «
Process Owner » (responsables des processus audités) et les accompagner aleur
mise en place si hécessaire
Accompagnement des chefs de BU et responsabl es des fonctions supports dans
I’optimisation des processus de gestion de leur activite et |a maitrise des risques.
Rester en veille sur le dispositif d'audit interne du groupe et étre force de
proposition sur son évolution. Grace a ses qualités énumérées ci-dessous. Capacité
d’analyse des processus, analyse et maitrise des risques, mise en place des
indicateurs
Maitriser les processus et accompagner les responsables opérationnels dans la
formalisation des procédures

2. Profil :

g- Formation universitaire en sciences de gestion



79

Expérience confirmée acquise en cabinet d’audit et/ou au sein d’une
compagnie en performance improvement

Bonne maitrise du francais et de I’anglais.

Esprit de synthese et d’analyse.

Excellent sens de communication et esprit d’équipe.

Mobilité régionale.



ANNEXE 2:

Guide d’entretien pour le poste
d’Auditeur Interne Senior

80



Guide d’entretien pour le poste d’Auditeur Interne Senior
L’objectif de ce guide est d’orienter les interviewes dans la sélection des meilleurs
candidats au poste

d’Auditeur Interne Senior. Outre les questions, I’interviewer devra veiller pendant tout

I’entretien a évaluer les aptitudes orales et commerciales du candidat.

Expériences:

81

- Pouvez-vous nous parler de votre expérience la plus significative ? Quel était le but

de
votre fonction ?

- Pouvez-vous nous parler d’une difficulté que vous avez rencontrée lors de cette

expérience et nous expliquer comment vous I’avez surmonté ?
- Pourquoi avez-vous quitté votre ancien employeur ?

Connaissances Techniques

- Qu’est-ce que I'audit interne ?

- Quelles sont les différences entre I’audit interne/externe/ et contréle interne ?

- Quel est le role de I’audit dans une entreprise ?

- Quels sont les types de risques qui peuvent étre recenses par le département audit

interne ?
- Pouvez-vous nous décrire le déroulement d’une mission d’audit ?
- Qu’est-ce qu’un indicateur de performance ?

- Pouvez-vous nous citer un indicateur de performance pour la structure Audit

Interne ?

- Qu’est-ce qu’un processus ? avez-vous dgamodélisé des processus en format
flow-shart et avec quel outil ? (pptx, visio) avez-vous déjarédige un manuel de

procédure

- Quelles sont les qualités et les compétences que doit avoir un auditeur senior ?

- Qu’est ce qui va le plus vous plaire dans le poste que nous proposons ?
- Qu’est ce qui va le plus vous déplaire ?

Qualités Personnélles
- Citez nous 2 qualités et 2 défauts professionnels
- Vous définiriez vous plus dans I’action ou dans la réflexion ? Pourquoi ?

- Donnez-nous un exemple d’une situation ou vous avez été en désaccord avec un
collegue de travail ou un client. Comment avez-vous géré lasituation ? Quel en a

été le résultat

M otivation

- Etes-vous en discussion avec d’autres potentiels employeurs ? Quel est votre

premier
choix ?



Aimez-vous les déplacements ? A quel point étes-vous mobiles ?
Ou vous voyez-vous dans 5 ans ?
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GRILLE D'EVALUATION DE L'ENTRETIEN
Nom et prénom du candidal :

Irsefisant Pastabie Bian Tris bien

' i ) 4

Premiéri impreasion (polinsse. lerue walmantars, .|

Préparation mabérialle d Nentretien (CY, LM, bbc-moles, afleslalon, oy, |

Présantston orke ébauion e, caé des pogos. |

Communication non verbale (poskion &b covps. movvemants, atfudes. .|

Ecouts, riactivitd ot dynamisma [aco am questions o argumants du reciutes

Portinence dans les nipores supposani des racharches af una présaralion § ool eniredien

Irwestigsempn! kors de [enbrelian pour obenir des Informations Suf le posts vish (rpanisalion
maponsabfd, doupe oo bravad Sew, moblid, envromement.. |

Adtabifitd vis-d vis e ka lechnigue da recruloment

Travail sa Equips
Dagrt do motvation o canddat pour i recntd

]

Fienstnlis d recrutéur vis-d-+s de [attitude plnérale dy candidal

Adsquation anta la posta visd o les compitences du candidat

TOTAL DES POINTS
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Feuille de mission — Audit Interne --

Date de la requéte | X00(/XX/201X

Orgine requéte | ce0 - S

BU [ Fonction
concernée

Process

Piﬂrﬂi ﬁgwner

Personnes 4
rencontrer

Description de la requéte :

Equipe mandateée pour cette mission :

1. Directeur Audit !W
2. Audfteur interme

Date prévisionnelie de début de mission :
Date prévisionnelle de fin de mission :
Date prévisionnelle de remise du rapport final ;

Directeur Général |
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