MINISTERE DE L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR ET DE LA RECH ERCHE
SCIENTIFIQUE

ECOLE NATIONALE SUPERIEURE DE MANAGEMENT
ENSM. Pdéle Universitaire de Koléa (Tipaza)

e onl ol

Monagement

4 L'IMPACT DE LA FORMATION SUR LE A
DEVELOPPEMENT DES RESSOURCES
HUMAINES CAS INFRARAIL/SPA
- /
Mémoire Présenté Comme Exigence Partielle
Du Master Management Des Ressources Humaines
Elaboré par : Encadré par :
Fennour Naoufel MoaizEddine Dr.Benguerna Mohame

Juin 2018






Résumé

La fonction formation est considérée comme un adgildéveloppement des ressources
humaines, mais mesurer son impact et connaitrersphcation dans le développement

des personnes formeées est la chose qu’on trouvariamte dans les entreprises.

Notre recherche nous aidera a mesurer cet impamiragtaitre sur I'entreprise d’'une vue
globale.

Mots clés: Formation, Evaluation, Rendement sur lecapital investi (RCI),

Performance, Compétences, Impact.
Abstract

The training function is considered as a humanuesodevelopment tool, but measuring
its impact and knowing its affection on trained pleais the thing that | find important in

organizations.

Our research will help us measure this affectioh larow the impact on the company from
a global view.

Keywords: Training, Evaluation, Return on investmen (ROI), Performance, Skills,
Impact.
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Introduction générale



L'accélération des changements et des transfomsatioofondes au niveau mondial a
conduit aux effets des nouveaux concepts de gestabn de la préoccupation totale et de
la gestion intensive des ressources humaines.|aiadmation des marchés et des grands
conglomeérats a conduit au développement de laciende la technologie, la diffusion
des technologies de linformation et de la comnmatioa et lintensification de la
concurrence par l'absence de frontiéres en term@sogiques et par la disparition des
produits ou des technologies ou des institutiori®nales peuvent changer le contenu du
travail et ses exigences. Sur cette base, lesilteawra d'aujourd’hui sont tenus d'avoir un
degré de compétence dans l'analyse et |'exécutiateffectuer de nombreuses taches
technologigues complexes et précises qui nécessitengrande compétence dans la mise

en ceuvre.

Pour ces changements, les institutions d'aujourdsbat obligées de s'adapter a ces
derniers a travers I'élément humain, considérant eificacité comme une ressource
importante de l'institution, plutot le plus impartaCe sont les étres humains qui créent les
institutions et déterminent leur activité et leotgectifs et sont ceux qui avancent leur
chemin et atteignent l'efficacité de l'utilisatiokes éléments de production et d'autres
éléments de performance de l'organisation, la @oatidn, le suivi et I'évaluation... c’est
par cet élément humain que le marketing s’activéai tourner le cycle des fonds et

réalise les bénéfices et les profits.

Cette importance accrue des ressources humairgtdra@uite par le fait qu'elle soit un
indicateur réaliste qui repose sur la distinctiotre les institutions et I'un des principaux
piliers permettant a l'institution de mieux congrles conditions qui prévalent dans un
environnement instable. Cette préoccupation refetéle élargi de la fonction RH et son
importance intégrée dans la planification stratégigle l'institution, elle participe au
développement et a la mise en ceuvre des stratéjemspmprend de nombreux domaines
plus complexes et plus larges et travaille en doatin avec les différentes fonctions de
l'organisation. Ce qui nie la croyance que la famctles ressources humaines est réduite
aux problémes liés a l'aspect humanitaire de itingtn et la négligence de son aspect
matériel, I'exemple le plus simple a fournir daaslomaine est le niveau de progres élevée
du Japon pour refléter ce que les ressources hamaruvent fournir, malgré le manque
considérable de ressources matérielles. Dans ceexten les chercheurs comme les

praticiens soulignent lI'importance de I'élément Aimnqui détermine que l'efficacité de la



performance des institutions dépend de I'efficasétda gestion des ressources humaines et
de la résolution des problémes qui en découlendesibases scientifiques.

La stratégie appropriée ou plutdt nécessaire estédelopper les ressources humaines et
de les utiliser en fonction des besoins de liagtih. En tant qu'individus, énergies
intellectuelles, capacités intelligentes et soumt@gormations, suggestions, innovations,
éléments actifs et capables de participer positargnd la pensée et a l'opinion, ils sont
naturellement intéressés par le partage et la priseharge -non seulement passive d'un
ensemble de taches- mais aussi aspirent a l'imeiat la poursuite du développement et de
I'achévement effectif et dépend de la réalisatieri'idtensification de divers efforts et la
coordination entre eux. Dans ce contexte, il fhaa de domaine basé sur l'importance de
lier les activités de ressources humaines et kssptratégigues au niveau de l'entreprise
mieux que la formation. C'est l'activité vitale daquelle les entreprises s'appuient pour
préparer les individus a contréler leurs fonctioan de réaliser le maximum de travalil
possible avec moins d'efforts, moins de codlts emeilleur rendement. Mais la question
ici réside dans la possibilité de réaliser I'atéide formation pour atteindre les objectifs de
l'institution tout en préservant les besoins etdggirations des individus et le but de leur
présence dans linstitution, Sur cette questiortaices chercheurs soulignent que la tache
principale du management a tous les niveaux dditiiion est de répondre a ses besoins
et de créer une équipe d'individus et d'employéss ddivers domaines d'activité et
d'optimiser leur utilisation, en renforcant leufilaftion et leur satisfaction & long terme
(luise lemire, 2007).

Pour cela, on a proposé de traiter le theme d=s®ueces humaines et leur développement
a partir d'une des plusieurs fonctions de la gestles ressources humaines qui est la
fonction de formation, afin de trouver son impaat la transformation des compétences et

connaissances théoriques et techniques et leurartenpent au sein de leur organisation.

Pour atteindre ces objectifs mentionnés précédemmera mené une recherche en se
basant sur une enquéte quantitative a I'aide déks ale collecte d’informations telle que

les questionnaires et la recherche documentairerpesurer son impact.



Chapitre 01 : Probléematique



1. Contexte de recherche :

On est dans un environnement instable vis-a-vidadeulture, le développement, les
technologies...etc. et pour rester sur la bonne p$teyarder les manceuvres de la
compétitivité on doit -bien évidemment- prendrensdés ressources qui vont nous guider
et nous donner de la force pour avoir toujoursclés de la réussite, la premiére ressource
qui vient a l'esprit c'est la ressource humaine. n®opour s’adapter avec les
développements dans le monde du travail et 'enviesnent économique en général on
doit bien former notre compétence humaine parcectgst elle qui va nous conduire vers

les gains monétaires et I'estime de soi.
Dans ce cadre nous nous interrogeons :
Quel est I'impact de la formation sur le développemnt des ressources humaines ?

Pour mieux cerner cette problématique on a congbaur notre recherche un plan de 4
chapitres, le premier est celui qui vous expligos nhoix et objectifs de recherche ainsi
gue la problématique et les hypothéses.

Le 2™ chapitre présente la revue de littérature et édmitions des termes de recherche ;

aussi, I'espace juridique congu par I'état algégpécialement a la formation.
Le $chapitre expose la méthodologie suivie dans l@ation de notre mémoire.

Et le £4™° chapitre est consacré a la présentation du tedtétnde, la méthode de faire le
plan de formation, et notre présentation et anatlese données collectées pendant notre

recherche.

Est-ce que le bon déroulement d'une formation imptjue une bonne analyse et

identification des besoins ?

L’entreprise doit-elle évaluer les formés pour unettude d’'impact de la formation sur

le rendement de I'entreprise ?
2. Objectifs de recherche :

2.1.0bjectifs académiques Du point de vue académique, notre recherche répord
conditions académiques selon lesquelles tout étudimaliste du cycle de master

doit élaborer un mémoire, résultat d'une rechestingerrain, en vue de l'obtention



du diplome de master en ressources humaines. Getia@sion nous permet
d'approfondir les connaissances acquises durarte mormation au sein de
'ENSM, spécialement sur le management de la &bion, et de les utiliser dans
le monde professionnel.

2.2.0bjectifs personnels : Pendant notre expérience au sein de I'Ecole Ndgona
Supérieur de Management, on a bien eu des conneé&sahéoriques sur le
management en général, mais on nous a aussi dameéotnaissances sur les
ressources humaines, la chose qui nous a bien én@tbonquérir ce domaine pour
mettre en ceuvre nos connaissances managérialpsurete faire, j'ai choisi ce
théme pour mieux connaitre un domaine que je trandéeessant et important dans
le monde des ressources humaines.

3. Choix de terrain d’étude :

A la fin de notre formation théorique au sein d&NSM, nous étions tenus a trouver un
terrain pour I'examen concret des différents votatoriques de notre étude. Pour notre
travail, nous avons essayé de trouver une enteelimt le nombre de sessions de

formation se trouve assez important.

Suite a cette recherche nous avons trouvé quentespeses dans les domaines techniques
sont concernées ou plutbt obligées de ne pas eédgigormation pour pouvoir actualiser
en permanence les connaissances des travaillan&joeer leurs performances et par

conséquent faire évoluer le secteur.

Nous avons choisi INFRARAIL/spa pour effectuer pattage pratique, et mettre en ceuvre
notre problématique qui vise a étudier I'impactladormation sur le développement des
ressources humaines. En outre, INFRARAIL est urteeprise étatique connue par les
infrastructures ferroviaire et par ses partenaignaux comme INFRAFER et étrangers
comme COSIDER.

4. Les hypothéses :

Aprés une étude initiale et quelques entretiens d®® dirigeants ou on a formulé les
hypothéses suivantes :

» L’entreprise INFRARAIL considéere les méthodes dritiication des besoins en

formation comme une étape importante dans la meianpact de formation.



» Pour mesurer le rendement des formations I'ensepdonne des espaces pour

pratiquer les acquis.

» L'évaluation de la formation a une forte relatiovea la mesure de son impact sur

I'entreprise.



Chapitre 2 :

Cadre conceptuel



Dans ce deuxiéme chapitre nous allons focalisetescadre théorique et la définition des
concepts clés en relation avec la formation et piasisément en relation avec notre theme
soit - I'impact de la formation sur le développemdas ressources humaines-nous avons
commence par le cadre conceptuel a partir d’'unaer@e littérature sur la formation et
I'impact de cette derniére sur les ressources mesaie I'entreprise et comment mesurer
cet impact. La derniére section est une sectiotietiye des lois mises par le |égislateur

algérien sur la formation et les droits et obligas qui en découlent.
1. Revue de littérature :

Pour I'élaboration de notre étude, nous avons eggtusieurs ouvrages qui concernent la
formation et son évaluation. D’ol nous sommes @sré& certains concepts en relation avec
la formation, donc I'étape de la revue de littératoous a aidé a mieux connaitre notre

champ d’étude.

D’abord, pour mieux cerner notre contexte, nousawabordé une multitude de livres sur
le theme de la GRH dans sa globalité d’ou nous svmn rédiger notre introduction

générale kuise Lemire, Gaétan Martel : L'approche systémigieela GRH, Presses de

I'Université du Québec, 2087et «Mc Belaid 2013, guide pratique pour la gesties

ressources humaines, alger, Algérie, pages bleus».

Par la suite on a mobilisé des livres qui se sfisei# en formation commeMartin
lauzier, patrickrivard : la gestion de la formatiogt du développement des ressources
humaine, presse universitaire du Quebec, Queb&t édition, 2013.Aussi on s’est basé
sur des études sur I'évaluation de la formatioleemodéles utilisés mais on a choisi ceux

qui nous ont parues les plus pertinentes.

La multitude de livres qu’on a utilisée nous a dobeaucoup d’idées et d’éclaircissement

ainsi que d’autre articles et théses universitatgde domaine étudié.

2. Cadre conceptuel :

2.1. Geénéralité sur la compétence et performance :

2.1.1. Evolution de la notion compétence:

On trouve dans l'ordre chronologique du développenae I'aspect managérial des

notions qui précédent I'apparition de la notion p@étence, d’'autre part cette nouvelle
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notion a intégré de nouvelles idées dans sa définitelles que la mobilisation, la

motivation et 'observation comportementale.

* la performance : ce mot vient du verbe anglaista perform», lui-méme issu du
vieux francgais « performer » qui signifie accomgdéicosip economique, p. 16).

* la capacité : la capacité est un ensemble de performance céastaui peuvent
étre définies par un ou des référentiels, elleésgmte la possibilité de réussite dans
I'exécution d’'une tache ou dans I'exercice d’'unefession (claude lemoin, 2014,
p. 20).

» laptitude : I'aptitude désigne le substrat constitutionneln&dcapacité, préexistant
a celle-ci, qui dépendra du développement natugelaptitude, de la formation
éducative et de I'exercice (claude lemoin, 201£2Q).

» la qualification : la qualification renvoie a une reconnaissance ieffec validée
par un dipldme, d'aptitudes ou de niveau de foromatid’expertise ou de
connaissance théoriques ou techniques acquisesumar formation ou par
expérience professionnelle (claude lemoin, 20121p.

* la compétence : selon le «Robert», la compétence est une coramass
approfondie, reconnue, qui confére le droit de jumge de décider dans certains
domaines (claude lemoin, 2014, p. 21).

2.1.2. Définition de la performance :

«La performance est la satisfaction des objectigdipar I'entreprise dans le cadre du

poste décrit au travers des missier{pelaid, 2013, p. 233) ;

Emmanuel Maire et Matthieu Dubodt’exigence de parvenir a ses fins propres. Une fois
I'objectif fixe, il s’agit de donner le meilleur dmi pour I'atteindre. Etre performant, c’est
réaliser un projet de maniere telle que vous dépads niveau ou vous vous situiez
précédemment. Dans tous les cas, il s’agit dongader un objectif valable et de tout faire

pour l'atteindre> (matthieu dubost, 2004) ;

Selon ces deux définitions on peut dire que laguarance est le degré de réalisation d’'une
tache vis-a-vis des objectifs mentionnés, d’'uneeafaticon la performance est le degré de
perfectionnement de [I'élaboration d'une tache teuat préservant le méme taux de
compétences et les mémes ressources disponiblespoca savoir si quelqu’un est

performant on doit le comparer & une autre persalans les mémes conditions avec les

mémes compétences.
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2.1.3. Définition de la compétence :

Roland Foucher avance quieaccompétence renvoie a des comportements quierivaes
ressources internes (aptitudes, traits de persatéaiabiletés, connaissances) et externes

(réseaux de divers types) fournissant un poteatiabbilises (lauzier, 2013, p. 31).

Pour Jacques tardifune compétence est un savoir agir complexe preappti sur la
mobilisation et la combinaison efficaces d’'une g&¥ide ressources internes et externes a

I'intérieur d’'une famille de situations(tardif, 2006, p. 22).

Guy le Boterf ka compétence ne réside pas dans les ressourcemaissances,
capacités...) a mobiliser mais dans la mobilisatio@me de ces ressources. La

compétence est de I'ordre du savoir mobibks@eboterf, 1994).

Donc la compétence c’est le pouvoir de mobilissrdennaissances, I'attitude et I'aptitude
pour réaliser une tache spécifique d’'une faconnerep satisfaisante. D’autre part c’est de
savoir utiliser les acquis comme savoir-faire etogaétre pour faire face a des situations

complexes et aller d’'un point A a un point B.
2.1.4. Relation entre performance et compétence :

Selon ZARIFIAN aprés l'apparition de la notion «feemance » une approche est
apparue aussi sur la compétence au milieu des a®@e@our une sorte d’autonomie pour
les salariés afin de pouvoir analyser et prendgtasion. Mais ¢a a resté en boucle courte
parce que cette approche était destinée au ctlent; il est compétent celui qui prend la

bonne décision au bon moment au sein de ces boucles

La compétence c’est le savoir-faire et savoir-étele pouvoir de pratiquer ces savoirs a
un moment donné, et la performance c’est la pratidgs savoir-faire et la mobilisation de
nos compétences avec la meilleure facon et le niimrde dépenses, donc la performance

est de trouver la meilleure fagon pour utiliser cospétences.

On ne peut pas étre performants et non compéteaits an peut étre compétents et non

performants.

2.1.5. Les principales formes de développement des compgtes :
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Tableau(1,1) : les principales formes de dévelopggddes compétences

Coaching en mentorat

le coaching vise a vous encadrer et vous
orienter dans le cadre d’une mission a

accomplir & court terme, il vous permet d¢
développer les compétences exigées dan

cadre de votre fonction. Le mentorat
s’appuie sur une relation davantage

personnelle et vous accompagne dans va

développement personnel ou professionn

pour vous aider a gagner en confiance en

VOous et en autonomie

D

L

s le

tre
el

Cours magistral

le cours magistral expose des notions

théoriques qui seront amenées a étre misg
en application dans le cadre professionng

offre 'occasion aux participants d’'interagi
entre eux et avec le formateur pour une

meilleure assimilation des connaissances

es
L1l

Etude de cas

les études de cas facilitent la compréhens

des notions théoriques, elles permettent |
mise en application des concepts clés da

le cadre de cas concrets généralement tir

de la vie réelle

5ion

Mises en situation

les mises en situation obligent les
participants a jouer un réle et a imaginer
différents scénarios, elles permettent de 4
placer au plus pres de la réalité

e

Travail en groupe

les travaux de groupe sont essentiels a
'apprentissage, dans la mesure ou ils
permettent d’intensifier les échanges et d
confronter des points de vue. Cela perme|
d’élargir sa vision et d’ouvrir son esprit a
différentes approches

[}

—F

Formation a distance

la formation a distance constitue une

alternative a la formation en présentielle €

représente une solution de formation
alternative moins contraignante, mais exi
une excellente autodiscipline

\Y

—

je

Conférences et salons

les conférences et salons permettent de
mettre a jour ses connaissances, d’avoir |
point de vue d’experts dans leur domaine
de rencontrer ses pairs

et

2.2. Définition de la formation :

Source: site web (top formatidn)

Selon Alain Meignantka formation est I'une des ressources sur laquelle peut

s’appuyer pour avoir ces gens compétenthkamza, 2017, p. 5).

! https://www.topformation.fr/guide/articles/devel@pent-des-competences-pourquoi-et-comment-12014
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Selon Jean Marie Perettila formation est un domaine de la politique sociae
I'entreprise qui suscite de nombreuses attentegmebilise des moyens importants.
L’'action des entreprises en matiere de formatioh escadrée par un ensemble de
dispositions légales et réglementaires. Elle stitstans un plan de formatiom. (hamza,
2017, p. 5).

La formation est donc I'action de faire développaracquérir de nouvelles compétences
(savoir, savoir faire et savoir étre) d’'une ou uss personnes dans le but d’atteindre un

ou plusieurs objectifs visés par I'organisation.
2.3.Les étapes du processus de formation

Nous allons maintenant présenter une vue d'ensesubdgcle de formation en décrivant

les étapes clés de son processus :
2.3.1. L'identification et I'analyse des besoins:

L’identification des besoins en formation est laemiére étape dans le processus de
formation. Elle permet de connaitre les compétemeetes comportements du personnel
qui devront étre développés ou modifiés, cettoacte fait généralement en début d’année
pour élaborer le plan de formation qui sera apudd par les salariés durant le reste de
I'année (belaid, 2013, p. 112).

Figure(1,1) : l'identification de I'écart de perfoance a combler

Situation désirée
Ce guw pourrait étre

<

Besoin de
formation

. Zone de non-compétence

Situation actuelle
Ce qgui est

NIVEAU DE RENDEMENT SUR UNE DIMENSION DONMEE

A 4

TEMPS

Source : Rivard et Lauzier 2013
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Figure(1,2) : identification des écarts de perfanoea

Situation souhaitée — situation actuelle = écart de performance '

Source : élaboré par I'étudiant

Tableau (1,2) : questions qui déterminent les 8dna des salariés

Situation actuelle Situation souhaitée

Quel est le rendement des employés ? | Quels sont les objectifs a atteindre ?
Quels sont les obstacles trouvés pendantlaelles sont les situations visées ?
réalisation des taches ? Comment peut-on développer

compétences de nos employés ?

Source : guide pratique pour la gestion des resesurumaines 2013

Tableau (1,3) : facteurs d’élaboration d’une pglit de formation

Analyse des
informations Résultats montrant un besoin de formation
disponibles
sur :
La présence de machines inutilisées en raison egueade personnel
Ressources qualifié

physiques La congestion des lieux du personnel, qui entragerilouvements et le

flux de travalil

U)

Systemes et Des performances réelles inférieures aux taux<ible

procédures [ participer a plus d'une personne dans l'exécutioméme travail qu'une

personne peut effectuer

Gestion Modifier les devoirs et les responsabilités deainst postes
administrative

Changer la position organisationnelle de certaioestions
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Objectifs et Décisions contradictoires sur des sujets similaires

politiques Mauvaise interprétation des politiques publiques tte leur conversion

en sous-politiques

Accroitre la charge de travail et anticiper le lieste plus d'efforts de la

Evolution de part des employés

l'activité Augmenter les types de services et le besoin dpétances

supplémentaires des employés

Pratiquer les Manque d'information pour la planification et laserde décision

fonctions Taux élevés de plaintes des clients
administratives

[72)

Différentes capacités et compétences des travialkion les exigence

Les individus du poste

La qualification de certaines personnes ne correspas aux exigences

de I'emploi

Source : (élaboré par I'étudiant)
2.3.2. Le design de la formation:

Le design de la formation représente la deuxiérapeétiu processus ayant pour objectif
d'élaborer la stratégie de formation qui permettea combler I'écart de performance
identifié a I'étape précédente en s'appuyant sucdaclusions de l'analyse des besoins,
cette étape doit permettre de regrouper les él&ramntesponsable de la formation pour
procéder au design du plan de la formation. Poufage, celui-ci peut constituer a

I'intérieur d'un synopsis les réponses aux quessaivantes:

* Pourquoi - que relevent les résultats de I'analgsebesoins ;

* Quoi - quelles compétences la formation chercheldeta développer ;

* Pour — qui et quelles sont les particularités algéinisation cliente qui vont influer
sur la formation ;

* Qui - quelles sont les principales caractéristiqdes personnes viseées par la

formation.

Ces informations sont importantes car elles ontinfleence directe sur les décisions que
le responsable de la formation doit prendre dardetegn du plan de la formation. Pour

compléter le plan de formation il est nécessairdaite un certain nombre de choix en
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tenant compte du contexte organisationnel et dgsciiis de I'entreprise. Ces choix
détermineront:

Quel sera le moyen le plus approprié pour dévelopge compétences visées par la
formation et, plus spécifiguement, quelle méthodapmtentissage et techniques

d'enseignement devraient étre privilégiées?

Doit-on concevoir la formation a l'interne ou dspiéférable d'en faire l'acquisition a

I'externe?

Quel est le formateur le plus apte a diffuser céttienation et doit-il provenir de

l'organisation ou étre un formateur externe?
Quand, a quel endroit et avec quel logistique tenfdion devrait-elle étre diffusée?

En cherchant & maximiser les bénéfices de la faomabut en minimisant les ressources
requises les décisions prises au cours de cefie @tat permettre de définir la stratégie de
formation optimale. Par ailleurs, une bonne plaaiion des aspects logistiques de la
formation doit permettre a celle-ci de s'intégratunellement aux activités courantes de
I'entreprise tout en permettant de minimiser lésteuisibles sur celle-ci (lauzier, 2013,

p. 27).

2.3.3. La conception de la formation:

Cette troisieme étape vise la construction derlacgire de formation, elle commence par
une description précise des objectifs d'apprergiss@€es objectifs constituent un élément
central pour la cohérence des prochaines étaplascdaception a I'évaluation, en alignant
celles-ci sur les besoins identifiés initialemdmrsque la formation est prise en charge a
I'interne, Le responsable de formation doit faies dctions de mobilisation pour la mise en
place du matériel pédagogique de formation. D'gblarcstructure de la formation doit
permettre un découpage pédagogique logique eitdatil'apprentissage. Considérant la
nature spécialisée des savoirs sous-jacents auxpétentes recherchées, I'habitude
demande de visiter des experts pendant I'exéculgooette étape, aussi, il est possible de
préparer des guides et manuels pour aider lescappts pendant leur formation. Ce
matériel de formation peut prendre de nombreusead®, selon que la formation soit
diffusée en classe, a travers un compagnonnageilew e travail ou en mode virtuel
(lauzier, 2013, p. 28).
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2.3.4. La diffusion de la formation:

Dans cette étape, on trouve que les préoccupatiajsures du responsable de formation
sont le déploiement de la stratégie de formatiorlaefocalisation sur les méthodes
d’appropriation des connaissances théorique etnigobs par les apprenants dans des
meilleures conditions. Dans I'étape précédentegsponsable de formation avait travaillé
sur la conception des aspects pratiques de la famat dans cette étape il doit veiller sur

la transmission des contenus pédagogiques auxreppse(lauzier, 2013, p. 29).
On va voir la méthode de formation en externe d@dS"™ chapitre.
2.3.5. L'évaluation de la formation :

Une action de formation, se fait par une mobilmatidu temps et de l'argent de
I'entreprise, donc c’est un investissement, et cemaut investissement I'entreprise doit
veiller a ce qu'il soit bénéfique, donc elle doiévialuer et le suivre et mesurer son

rendement.

On peut définir I'évaluation selon les dictionnairmais ils nous donnent la définition
linguistique donc on a opté pour les définitionsigées ouvrages de gestion et ceux qui

visent la fonction GRH.

T.Ardouin (2005) €opération qui mesure I'écart entre un objectifégeterminé que I'on

poursuit et le résultat obtenu

AFNOR (1992) 4opération ayant pour objectif la production d’'yagement de valeur de
la formation a partir de résultats mesurables, glermet de vérifier si les objectifs de la

formation ont été atteints.

Parmentier (2005) «I’évaluation permet de vérifier a chaque étape mocessus de
formation que le message passe bien et cela aymmgant et apres chaque action.
Evaluer c’est aussi s'entourer des conditions dedassite pour mettre sous assurance
qualité toutes les prestations de services afféseatla formation. C’est en fin se donner
les moyens de témoigner ou de prouver que I'onaties objectifs impartis».

Strauven(2006) «L’évaluation consiste en un processus et en umedolure visant a
recueillir des informations de la maniére la plukjective possible afin de prendre des
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décisions et de mettre en ceuvre des mesures qtiibcenont a I'efficacité d'une
formation compte tenu de ses objectifs et des ciem@eEs a installer».

De cela on observe que I'action d’évaluation dentaiion est tenue a nous montrer le taux
d’acquisition des connaissances et l'atteinte dejectifs prédéfinis. L'évaluation de

I'efficacité des actions de formation peut se déclien trois dimensions complémentaires
et hiérarchisées, appelant chacune des méthodsldiiérentes, et présentant chacune des

difficultés spécifiques (gerrard, 2003, pp. 13-33)

 Le premier niveau: concerne I'évaluation des a&;qou encore |lefficacité
pédagogique : est-ce que les objectifs ont éténtdt® En d'autres termes, " les
participants ont-ils acquis a la fin de la formaties compétences qui étaient

visées? "

* Le deuxiéme niveau : concerne le transfert : egjteeles acquis de la formation
sont appliqués sur le terrain ? En d'autres terfrles,participants, une fois revenus
sur leur poste de travail, mettent-ils en ceuvrecteapétences acquises lors de la

formation ? ".

» Le troisieme niveau : concerne l'impact de la fdroma: est-ce que les acquis de la
formation permettent d'atteindre certains résultis le terrain ? En d'autres
termes, " les nouvelles compétences des partigppatmettent-elles de faire

évoluer l'organisation ?

Ces trois niveaux sont importants a évaluer, nhd@ut avoir conscience que l'organisation

en tant que telle n'est vraiment concernée quégvatuation de I'impact de la formation.
2.4Les modéles d’évaluation :

On trouve des modéles d’évaluation qui aident fgseprises a construire une image qui

montre le positionnement de ses formes.
v" Le modele d’évaluation de Kirkpatrick :

Ce modele d’évaluation suggére que la qualité dformaation peut se mesurer en fonction
de quatre niveaux distincts, a savoir la réacties @pprenants, les apprentissages, la mise
en application des nouveaux comportements et fetsefur I'organisation (lauzier, 2013,

p. 267).
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* Niveaul : ce premier niveau évalue le degré defaation des apprenants envers

la formation.

* Niveau?2 : ce niveau vise I'évaluation de I'acquisitdes connaissances théoriques

et pratiques par des questionnaires ou des exgonaiigues.

* Niveau3 : le troisiéeme niveau vise a vérifier & farmés ont utilisé leurs nouvelles

compétences sur le lieu de travail.

* Niveau4 : on arrive au quatrieme et dernier nivdawce modele qui focalise sur

I’évaluation des équipes de travail et la perforogaorganisationnelle en général.
v' Le modéle du rendement sur capital investi de Phips® :

Si I'on désire établir le fait qu’une formation est investissement plutoét qu'une dépense,
il est important de procéder a I'analyse de sest®ffrobants. Donc c’est par le suivi de
I'évolution des différents indicateurs de performamu’on peut estimer l'efficacité et
I'efficience d’'une formation (lauzier, 2013, p. 381

2 Dr.jack j.Phillips un expert en mesure et évaluation
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Figure(1,3) : le modéle du rendement sur la capitalestie en formation

Déterminer

Le processus
d’évaluation

Les indicateurs

Les instruments
d’évaluation

La période de temps a

considérer

\ 4

Effectuer la
collecte des
données

Calculer les couts
de la formation

A\ 4

Isoler, dans la
mesure du
possible,
I'incidence de la
formation

Convertir les
données en leur

valeur monétaire

A 4

Calculer le rendemen
sur le capital investi
(RCI)

Identifier les
bénéfices indirects

Source : Patrick Rivard et Martin Lauzier 2013

Cette approche nous permet de calculer monétaitelegrcouts de formation ainsi que

I'épargne résultant de I'évolution d’indicateursagtitatifs et qualitatifs. Pour ce faire, il

est possible de recourir a 'équation suivante :

RCI(ROI)= Epargne nette*100/Couts de formation

- Epargne nette = Epargne brute — Couts de formation

- Epargne brute : Réduction des couts pour un ouquitssindicateurs mesurés
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- Couts de formation : Ensemble des couts de la foaom&ormateur, salaires et

avantages sociaux, aspects logistiques)
2.5.Relation entre la formation et le développement desompétences:

Apres les définitions et explications qu’on a vums peut arriver a une déduction qui nous

éclaircit la relation entre la formation et le d@ppement des ressources humaines :

* Fournir et acquérir les compétences requises plarrdaation, le développement et
I'exploitation de ces compétences.

» Des disciplines précises et complexes exigent twgjane main-d'ceuvre technique
hautement qualifiée, et ces travailleurs ont égaldgrbesoin - de fagon continue -
de programmes de formation spécialisés, et uneafiom spécialisée contribue a
développer cette main-d'ceuvre comme l'exige le iméada travail.

* Un développement global soutenu par une formaté@rémle et spécialisée permet
aux organisations caritatives et aux individusaleefface aux changements rapides
qui se produisent dans le monde d'aujourd’hui.

» Laressource humaine est I'un des éléments queuneept étre dispensés

* La formation est un élément efficace dans l'orgdita, car elle constitue le
principal pilier du développement et de la ratisatlon de la performance de la
main-d'ceuvre.

« La formation est I'élément responsable du dévelmgnée des connaissances et des
compétences des stagiaires et de la clarificates systemes, des méthodes de

travail et des exigences des emplois actuels etfut

3. Cadre juridique de la formation en Algérie :

La formation professionnelle est la fonction quinsiste a développer les connaissances et
les compétences des salariés afin de pouvoir peegrdicharge des responsabilités encore
plus importantes, donc le Iégislateur algérienamuigué des lois pour que cette fonction
soit Iégale et qui empéchent la manipulation degddéments de cette derniére.

Pour montrer I'inmportance de la formation professielle le |égislateur a spécifié un
chapitre dans la loi 90-11 relative aux relationgrdvail sous lintitulé d&ORMATION
ET PROMOTION EN COURS D'EMPLOI, pour montrer que cette fonction est

indispensable dans les organisations.
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Il a mis en obligation les entreprises avec un nmendbemployés supérieur ou égal a 20 de
programmer et financer des formations a leur conputer la totalité des salariés et
permettre aux travailleurs d’acquérir des connassa théoriques et pratiques dans
I'article 57 la loi 90-11 (90-11, loi, 1990, p. &T).

Dans la loi 90-11 article 6 le législateur donnedteit pour la participation de tous les
salariés a la formation professionnelle établie lfmganisation et aussi I'obligation a la
participation si I'organisme le demande dans kel et 58 de la méme loi (90-11, loi,
1990, p. art 7;58).

Si I'entreprise organise une formation et ne tropas des formateurs qualifiés elle peut
exiger des travailleurs dont les qualifications k®$ compétences le permettent de

contribuer a I'élaboration de cette formation (20-tbi, 1990, p. art 59).

Malgreé les lois qui insistent a la formation prafiesinelle, le Iégislateur a mis I'accent sur
les cours de formation et perfectionnement en pgtési le travailleur veut suivre des
cours en dehors de son entreprise et par ses proyagens) I'article 60 oblige I'entreprise
de réorganiser le temps de travail de cette peespoar I'aider a suivre ses cours ou de lui

donner un congé spécial avec une réservation dpasia (90-11, loi, 1990, p. art 60).

La loi algérienne n'a pas négligé le fait que lanfation professionnelle exige un
financement donc elle a aussi cité des lois qurespondent au financement de ces
formation dans l'article 55 de la loi 97-02 qui @xiun montant de 0.5% de la masse
salariale annuelle comme taxe de formation et (pbéit pas aux regles d’exonération

édictées par la législation en vigueur (loi 97-0297, p. art 55).

Et la loi 06-24 exige les organismes employeursaiesacrer une valeur de 1% de la masse

salariale annuelle pour les actions de formationQ6-24, 2006, p. art 79).

De ces droits et obligations cités par le |égisiat@lgérien on voit I'importance de la
formation professionnelle et le degré d’intérétrfosi par nos lois a cette fonction qui
demeure indispensable dans les entreprises algédaest I'environnement managérial qui

est I'un des plusieurs facteurs du développemeanidarique et social.
Conclusion :

La formation est une fonction qui vise beaucouys plévolution des salariés pour le bien

étre de I'entreprise dans le futur et pour cela,n@nagers doivent vraiment focaliser sur
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les gains réels de la formation et leur utilisatsam les lieux du travail et considérer que
cette action est un investissement et non pas épende obligatoire vis-a-vis I'état.



Chapitre 03 : Cadre méthodologigque
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1. Approche méthodologique :

Dans le cadre de notre recherche nous avons utilig approche méthodologique
quantitative, dans cette approche nous avons apié yn questionnaire construis de 3
rubriques qui nous permettent de voir si I'orgaiosase concentre sur le rendement sur le

capital investi de la formation (RCI) a I'aide dauéchelle de LIKERT.
2. Outils de collectes de données :

Donc pour cela, les informations étudiées dansédsemt travail ont été collectées a l'aide

de deux outils : I'analyse documentaire et le quastire.
2.1 Analyse documentaire :

Dans le cadre de notre étude, nous avions besolimtedquelques ouvrages, articles, et
theses en rapport avec notre thématique. Ausssitessweb et bibliographies numériques.
Mais notre vision a été beaucoup plus focalisédesulivres au niveau de I'école nationale
supérieur de management, les théses de fin d’éaul@sveau de la méme école et celles
au niveau de I'école des hautes études commeratlemiversité de Bejaia, les articles et
revues identifiées sur les sites web, et bien Isidocumentation fournie par I'entreprise

accueillante.

2.2 Questionnaire :
Notre questionnaire est réparti en 3 rubriques :
Rubrique 01 : pour collecter les informations géfes.

Rubrique 02 : pour collecter les informations coneat I'analyse et identification des

besoins en formation.

Rubrique 03 : pour collecter les informations canaeat I'évaluation de la formation et la

mesure de son impact.
2.3Procédure de collecte des données :

Cette étape nous a permis d’avoir une stratégieotiecte de données pour éviter la perte
de temps car notre travail doit étre finalisé dans période précise, donc nous avons
commenceé par la recherche documentaire au seima debliotheque de I'ENSM pour
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finaliser les concepts et les outils a utiliserslantre recherche, puis on a commencé notre
stage pratigue et aussi on a utilisé les docuntententreprise pour connaitre notre terrain
d’étude et mieux élaborer nos hypotheses, en déimjuestionnaire qui va nous aider a

analyser nos hypothéses.
3. Choix de I'échantillon :

Notre échantillon et construit de 50 salariés dont

- 50% du sexe masculin et le reste du sexe féminin.

- 30 cadres, 12 métrises, 7 exécutions.

La répartition de notre échantillon selon I'dge aattégorie socioprofessionnelle est

présentée dans IE%chapitre.



Chapitre 04 : présentation et analyse des

données
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1. Présentation de I'entreprise :

INFRARAIL est une société spécialisée dans le domaies travaux des infrastructures

ferroviaires et de production des éléments préfalés en béton armé.

- Objet social :

Tableau (2,1) : tableau représentatif d’objet dated’entreprise

Dénomination INFRARAIL/Spa

Date de création 20/10/1997

Date de création QHSE Aout 2009

Siege social 15, Rue Colonel AMIROUCHE- ROUIBA.

Forme SPA a capitaux publics, filiale a 100% de la
SNTF.

Capital social Le capital social est fixé & la somme de deux

Milliard quatre cent cinquante Millions de
Dinars (2.450.000.000 DA).

Activité principale Travaux d’infrastructure ferroviaires

Activités secondaires Génie civil, production d’agrégats et d’éléments

préfabriqués en béton.

Source : (site web de I'entreprise)

» Organigramme de I'entreprise :



Figure (2,1) : organigramme de I'entreprise

Président directeur général
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Assistant audit Assistant sécurité
Direction des Direction des Direction des Direction Direction Direction Direction de
finances et de ressources infrastructures coordination coordination technico- la qualité et
la humaines production réalisation commerciale du contréle
comptabilité de gestion
UBO P UBO P UBO P UBO P SALAH UBO TRAVEAUX MECANISE
HASSI BOUCHAOUR DE LA VOIE FERREE
BENI-SAF ROUIBA BAHBAH
UBOR UBOR UBO R UBO R UBOR UBO R UBO R AMENAGEMENT
ANNABA CONTOURNEMENT ESSENIA TOUGOURT BELLARA TEBESSA- FERROVIAIRE DE LA
RAMDAN DE BISKRA ARZEW -HASSI DJEBEL REGION ALGEROISE
JAMAL MESSAOUD ONK PHASE 1
|
UBO RVB EL
-z Loy UBO R BOUGHEZOUL- UBO R AIN
UBO : unité de base opérationnelle .
P M'SILA-DJALFA- MLILA H’:F;EQSTJI\IEL
P : préfabrication LAGHOUAT

R : réalisatiol

Source : (document interne de I'entreprise) 25072
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1.1 Historique de I'entreprise :

Dans le cadre de la poursuite de la clarificatiensd mission principale de transporteur
engageé dans les années 1980, la Sociéeté Natioaal@rdnsports Ferroviaires (SNTF) a
créé des Filiales autour de ses activités annexamment dans le domaine des travaux
de rénovation et de modernisation des communicatiferroviaires (entretien et
renouvellement des voies, signalisation). En 1389 tette restructuration interne avait
abouti a la création de trois unités de travaurfdistructures dénommées : INFRARAIL
EST, INFRARAIL CENTRE et INFRARAIL OUEST. La créati de ces trois (3)
nouvelles entités avait coincidé avec l'achévenu®d grands travaux ferroviaires qui
avaient été confiés a des Entreprises étrangélies tpie GEA (Autriche), COGEFAR
(Italie), BOUYGUES (France) et IRCON (Inde) et daettaines installations et matériels
(matériel de transport, engins de bourrage, usmeréfabrication, usine de traverses,
matériels de TP etc.....) ont été acquis par la SBITRis a la disposition de ces nouvelles
entités. Le personnel algérien qui travaillait ages Entreprises étrangeres et le personnel
de la SNTF qui était chargé du suivi des travaayant acquis une grande expeérience dans
les travaux ferroviaires, ont permis la poursuite fdnctionnement des équipements et
matériels confiés aux nouvelles unités de réatinatd’infrastructures ferroviaires. Jusqu'a
la fin de 'année 1992, ces unités ont pu s’adaptéur environnement économique et
social. Elles ont exécuté plusieurs travaux deueallement des voies ferrées et de Génie
Civil et ont réussi a maintenir, a un niveau appge, la production de traverses, de
béton, de produits préfabriqués... . Au début denken 1993 et aprés une année de
consolidation des structures opérationnelles ehalirité de ses unités, la SNTF décide de
les ériger en Filiales autonomes dotées d'un statmidique et d'un consell
d’administration. Durant les années 1993 a 199§, tteis filiales INFRARAIL (Est,
Centre et Ouest) ont pu se positionner dans lemnad® d’activité et ont démontré
gu’elles constituaient un outil incontournable ptaumaison mére SNTF. Durant I'année
1997 et suite a la décision des pouvoirs publiasSbociété Nationale des Transports
Ferroviaires (SNTF) a créé l'entreprise INFRARAIB/S dans sa structure juridique
actuelle par acte notarié du 20/10/1997 par appatitre de fusion, des sociétés suivantes
. la filiale de la SNTF “ INFRARAIL Ouest” la fiale de la SNTF ” INFRARAIL
Centre” la filiale de la SNTF ” INFRARAIL Est” Les objectifs recherchés a travers cette
fusion sont : La complémentarité et la coordinatam la politique d’investissement.

L'utilisation rationnelle des ressources financg&et une maitrise de I'endettement. Le
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renforcement de la position de la nouvelle filiatsue de la fusion, sur le marché national

des travaux d’infrastructures en lui donnant umeesision nationale (infrarail/Spa).

1.2 Organisation et certificats QHSE :

- Organisation sociétaire :

L'entreprise dispose d’'une organisation sociétgiegticuliere. En effet, les pouvoirs
généralement détenus par I'actionnaire sont exgraé$a personne morale SNTF, érigée

en Entreprise Publique a Caractere Industriel ed@ercial (EPIC).
- Organisation interne :

Pour assumer pleinement ses responsabilités reation générale d'INFRARAIL s’est

dotée des structures suivantes :

» Des directions centrales a qui elle délegue lestioms de contréle et d’orientation
par corps de métier ;

» Des unités de base opérationnelle (infrarail/Spa).

-  CERTIFICATS ISO & OHSAS OBTENUES EN 2009 :

- 1SO 9001 VERSION 2008 ;

- 1SO 14001 Version 2004 ;

- OHSAS 18001 Version 2007 ;

Le renouvellement des certificats 1ISO et OHSAS dieaua deux reprises en 2012 et en
2015.

- ler Prix Algérien de la Qualité 2015
1.3Domaines d’activités stratégiques :

INFRARAIL intervient dans les secteurs d’activigsvants :

- Travaux manuels des voies ferrées ;

- Travaux mécanisés des voies ferrées ;

- Traitement du rail (Soudure aluminothermique, soediectrique, régénération de
rail, Joint isolant collé) ;

- Travaux de Génie civil pour voies ferrées (Batirset¢ gare, de s/station, quais,
abris, passerelles......... );

- Béton industriel préfabriqué ;



- Agrégats et ballast (infrarail/Spa).
2. La direction des ressources humaines au sein d’'INFRRAIL :

32

La direction des ressources humaines a la resptité&sale veiller a la performance des

processus suivants :

» Recrutement et gestion des carrieres

» Développement des compétences

2.1.L’organigramme de la DRH :

Figure (2,2) : organigramme de la DRH

Direction des Ressources
Humaines

Secrétariat

S/D Développement des
ressources humaines

S/D Administration du
personnel et statistiques

Division Formation
et gestion de carriere

— |
Division
Mouvements du Division Paie et
personnel statistiques

Division Relation
avec les organismesg

sociaux

S/D systemes de gestion des
ressources humaines

Service hygiéne sécurité

Source : (document interne de I'entreprise) 2017

2.2.Les responsabilités de la DRH :

Elle est chargée des responsabilités suivantes :
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Proposer et veiller a la mise en ceuvre des stestégi politiques des ressources
humaines ;

proposer et veiller a la mise en ceuvre des plaadidhs ressources humaines ;
Proposer et veiller a la mise en ceuvre des outsgdstion (procédures,
instructions de travail, manuels opératoires) ifsladux processus ressources
humaines ;

Identifier les sources d’information externes ipenites pour le développement
des ressources humaines d’'INFRARAIL ;

Assurer que les documents nécessaires a leurgéssoient maitrises ;

Assurer l'identification, le stockage, la protectiol’accessibilité, la durée de
conservation et I'élimination des documents reda@iiux processus ressources
humaines ;

Veiller au respect des exigences légales et régltines applicables a leurs
secteurs d’activités ;

Veiller a la mise en ceuvre du processus de commatimic en interne et en
externe ;

Identifier, gérer les risques et exploiter les apputés d’amélioration des
performances des ressources humaines ;

Déterminer, recueillir et analyser les données @ppges pour démontrer la
pertinence et I'efficacité des ressources humaifidd-RARAIL ;

Améliorer en permanence ses performances en autilises politiques, ses
objectifs, les résultats d’audits, I'analyse desrdees, les actions correctives et
préventives ainsi que la revue de direction ;

Gérer le fichier central du personnel ;

assurer les relations avec le partenaire socimb(ail/spa).

2.3.La fonction formation au sein de I'entreprise :

> Recueille les besoins de formation

» Rédige le plan de formation :

- Analyse les besoins de formation
- Assemble les actions en cohérence
- Etablit le plan prévisionnel (moyens, budget)

- Présente le plan prévisionnel pour validation (PB&tenaires sociaux)
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» Etablit le cahier des charges

» Acheéte la formation :

lance l'appel d’offres
sélectionne et prend contact avec les formateupgartir des plans de
formation

négocie avec les organismes

» Informe le personnel (groupe de travail, note diinfation, affichage)

» Arréte en accord avec les responsables concesgdates de formation établit le

planning de formation

» Envoie le personnel en formation (inscription aspdes organismes, information

des responsables, invitation des stagiaires, déieuede formation).

> Suit la formation :

Suivi administratif de la réalisation des actiorfchge de présence,
contrble de la réalisation, disponibilit¢ des mayedidactiques et

techniques, les conditions de déroulement)

> Evaluation de la formation :

transmit les fiches d’évaluation aux participarities récupére

recueille et analyse les rapports d’évaluationgmais par les directeurs.

» Prend en charge les apprentis :

réceptionne les contrats d’apprentissage

conseille et oriente les apprentis

réceptionne les attachements des apprentis

établit les décisions de paiement des présalaires

établit les mandats de paiement des présalairagiages attachements

» constitution et traitement du dossier de la taxe falenation professionnelle

continue et par apprentissage :

établit les copies des contrats d’apprentissage
établit les tableaux des dépenses engagées parepase en matiere
d’apprentissage

établit les tableaux d’effectifs des apprentis kce
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établit I'état nominatif des dépenses engagées par |'eigeejen faveu

des apprentis durant le seme

établit le iblearde factures justifianteffort de la formatiol

établit le tableau des dépenses engagées par l'entreprigeatére de

formation

établitle tableau de calcul en volume hor

établitla demande de I'attestation justifiant I'effort ldeformatior

dépose le dossier de la taxe de formation professite auprés de

direction de la formation et de I'enseignement @ssfonne

récupere les attestations justifiant I'effort denfiation

» Suitl'exécution des plans de développement des casrig¢ entreprist.

» Traite et exploiteles résultats des compagnes d’évaluation des peafure

(infrarail/spa).

3. Interprétation et analyse des donné :

3.1.Répartition d’échantillon :

- Selon l'age :

Le graphe suivant nous montrecatégorie des ages dominante dans notre :

Figure (3,1 : répartition d’échantillon selon I'age

30
25
20
15
10

moin de 30 ans | entre 30 et 40
ans

entre 40 et 50
ans

plus de 50 ans

W age

6 27

13

2

Source : élaborer par I'étudiant
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Selon le graphe aessus on voie que la catégorie des ages domieanties personn
entre 30ans et 39ans, se nous donne une idée que la population est plutdteeSuivi

des personnes entre 40ans et 49ans et on dédutegtieine catégorie expérimel
- Selon I'expérience professionnelle et catégorie sogrofessionnelle :

Un graphique représentatif du croisint de la population étudié selon I'expériel

professionnelle et la catégorie socioprofession :

Figure (3,2) répartition d’échantillon selon ancienneté eégatie socioprofessionne

12
10
8
B moins de 5 ans
6 MWentre5 et 10 ans
Hentre 10 et 20 ans
4 W plus de 20 ans
2
A A
0 1 1 T T 1
cadre sup cadre metrise execution

Source : élaboré par I'étudiant

On déduit une concentration dans la zone des cageese que c’est une directi
générale, et la majorité des cadres a une expérdmd0 a 20 ans dans I'entreprise qt
trouve personnellement un point fort pour I'évabatide I'entreprise

3.2. Axes d’analyse des questions relatifs a la recherc :
La partie suivante est une pareprésentative des données rémdtsuite au questionna
qui estdivisé en deux partie
La premiere partie pour le choix de la formatiomgldientreprise et la deuxiemeour
I'évaluation de la formation et les actions quialdent apres la formatic

3.2.1. Premier axe d’analyst:

Cette premiere analyse nous montrera la facon Wemireprise analse les besoins en
formation de ses salariésle choix dees formations.

» Meéthodes d’analyse et identification des besoi :
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- L’entreprise donne de l'importance aux besoins miggionnelles plus que les
besoins individuels ;

Tableau (3,1) : nature des besoins en formation

Expression N Moyenne | Ecart type

le choix de formation est lié
50 2,66 1,319
au besoin individuel

Selon les répondants, I'entreprise est plutot natddle dans I'analyse des besoins car elle
est concentrée sur le comblement des compétencesaigs plus que les compétences
individuelles. La moyenne arithmétique est de 2¢gBic la plupart des réponses est entre
plutdt pas d’accord et plutét d’accord. (Voir aned«Tableau 5)

- Il 'y a une pertinence entre les besoins identiééda formation choisie dans

I'entreprise ;

Tableau (3,2) : pertinence des besoins par rappartormations choisies

Expression N Moyenne | Ecart type

évaluation de la performance
) ) o 50 3,62 1,048
relative a la formation choisis

Les résultats nous montrent que 48% des réponseésl's@cord avec cette expression et
63,5% des réponses se divisent entre d’accorduetatdait d’accord, et une moyenne de
3,62. Par contre 7% sont en désaccord (voir anBekableau 6).

- Les formations sont alignées avec les objectifetdreprise ;

Tableau (3,3) : relation entre les formations dlesiet les objectifs organisationnels

Expression N Moyenne | Ecart type

les formations choisies ont un
relation avec les objectifs de 48 4,15 0,875

I'entreprise

Une moyenne de 4,15 et un écart type plutbt fagdakerapport a la moyenne donc notre
distribution a un bas niveau de dispersion, la ntg@jales réponses était 42% d’accord
avec l'expression et 35% tout a fait d’accord (v@mexe B-tableau 7) avec 2 valeurs
manquantesqui représentent 4% de notre échantillon.

- Suggestion de formation par les salariés ;

3 .
Valeur manquante est une réponse nulle
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Tableau (3,4) : implication des salariés dans t@xctes formations

Expression N Moyenne | Ecart type

I'entreprise ouvre ses portes
pour les suggestions de 49 3,59 1,117

formation

On a un écart type plutét élevé par rapport a lgenpe (écart type =1,117/ moyenne =
3,59) donc nos réponses sont un peu disperséas algda moyenne. Un pourcentage de
81% des réponses est distribué dans les trois medote plutét d’accord, d’accord et tout a
fait d’accord (voir annexe B-Tableau 8) avec unkewmamodale de 17 réponses qui était
d’accord avec I'expression.

- Les salariés sont impliqués dans I'analyse desitesie formation

Tableau (3,5) : I'implication dans I'analyse desdas

Expression N Moyenne Ecart type

I'entreprise implique ses
salariés dans I'analyse des 50 3,56 1,232

besoins de formation

Les réponses montrent une moyenne de 3,56 avehétdéeogénéité remarquable car
I'écart type est de 1,232. 44,2% des réponsespdtadt d’accord et 32,7% des réponses se
sont divisées entre tout a fait, pas d’accord,gplpas d’accord et d’accord (voir annexe B-

Tableau 9), donc la majorité est d’accord avee®atpression.

- L’entreprise sait choisir la formation qui convient

Tableau (3,6) : le choix de la formation par I'eqtrise

Expression N Moyenne Ecart type

le choix des formations est
bénéfique au sein 49 4,12 0,971
d'INFRARAIL

La moyenne de cette série est supérieure a 4 avécart type de 0,971 donc il y a une
homogénéité dans les réponses, ainsi que 22 répeus&0 sont d'accord et 19 sur 50 des
réponses sont tout a fait d’accord (voir annexe aBldau 10). Donc le choix des
formations par I'entreprise est bénéfique.
- Le tableau suivant représente les résultats duipremxe d’'analyse : Méthodes
d’analyse et identification des besoins ;
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Tableaux (3,7) : méthodes d’analyse et identifozaties besoins

Expression Moyenne Ecart type

le choix de formation est lié al 2,66
1,319
besoin individuel

évaluation de la performanc

1%

3,62
est relative a la formation 1,048

choisis

les formations choisies ont une 4,15 0,875
relation avec les objectifs de

I'entreprise

I'entreprise ouvre ses portes 3,59 1,117
pour les suggestions de

formation

I'entreprise implique ses 3,56 1,232
salariés dans I'analyse des

besoins de formation

le choix des formations est 4,12 0,971

bénéfique au sein d'infrarail

Méthodes d’analyse et 3,61 0,54
identification des besoins

Selon les résultats précédents on trouve que leenmay générale est supérieure a 3
donc la plupart des réponses se flechent versdidoget un écart type de 0,54 donc il y
a une homogénéité des réponses. On conclut qealesés sont plutdt d’accord avec
les méthodes utilisées par I'entreprise INFRARAHnNA l'identification et analyse des
besoins en formation.

Voila un histogramme représentatif des réponsesalasés :
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Figure (4,1). histogramme des réponses des salariés pour lbedes d’'analyses

identification des besoins en formation

30
25
20 M EXP_8
MEXP 9
15
M EXP_10
MEXP_11
10 - -
MEXP_12
5 - MEXP_13
0 4
tout a fait pas plutét pas  plutot d'accord d'accord tout a fait
d'accord d'accord d'accord

Source : élaboré par I'étudiant

3.2.2. Deuxiéme axe d'analys :

Dans cedeuxieme axe on va focaliser sur les actions qerrBprise doit élaborer po

avoir les résultats attendus d’'une formation (coms$eproposeés, utilisation des acquiss

le lieu du travail, évalation de la formation et la mesure I'impact de la fornation), et

pour celaon va diviser cetxe en trois partiepour développer une image plus cl dans

notre étude.

» Premiere partie : la bonne acquisition des connaissances durant larfoation
etla mise en ceuvre de ces dernieres sur les lieuxtdevail .

Les salariés sont satisfaits des formations prasogar I'erreprise et le tablee
suivant la montre ;

Tableau4,1) : satisfaction des salariés vis#a-les formation

Expressio N Moyenne | Ecart typt

vous étesl'accord avec le
50 3,74 0,944
contenus propos

On a 0 salariés qui om¢pendu par tout fait pas d’accordqvoir annexe -Tableau 11) et

la valeur modale est de 40,4% d’accsuivi par 23,1% plutdt d’acco (voir annexe B-

Tableau 11)Notre écart type est de 0.944 et une moyenne7/ded®nc il existe une faib
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variation dans les réponses ce qui nous mene agdeeel'entreprise a su choisir ses
formations et la majorité des salariés sont satissfa
- ll'ya une possibilité de pratique des acquis mogenn
Tableau (4,2) : satisfaction envers I'utilisatiocgsdacquis

Expression N Moyenne | Ecart type

vous étes satisfait des
possibilités d'utilisation des 50 3,64 0,802

acquis sur votre lieu de travail

65,4% des réponses des salariés étaient entreoddaettout a fait d'accord (voir annexe
B-Tableau 12), on a une moyenne de 3,64 donc pEmsés s’inclinent vers I'accord et un
écart type qui montre I’homogénéité dans les réporgcart type = 0,802). Donc nos
salariés sont satisfaits des possibilités d’utiisade leur acquis sur le lieu de travail.
- Les salariés pratiquent leurs acquis apres lesdioms dans leurs lieux de travalil
vue le tableau suivant ;
Tableau (4,3) : mise en ceuvre des acquis danelesde travaille

Expressions N Moyenne Ecart type

Vous mettez en ceuvre vos
50 4,04 0,781

acquis sur votre lieu de travail

40 des salariés avaient des réponses entre d’aetoodt a fait d’accord (voir annexe B-
Tableau 13). La moyenne arithmétique des réponseslee4,04 avec un écart type de
0,781 ce qui signifie 'homogénéité des réponseslaetfaible variation donc les
compétences acquises dans les formations sorypeat dans les lieux de travalil.
- Les organismes de formation ont bien choisi leechitiques d’enseignement pour
transmettre le maximum de connaissances possible ;
Tableau (4,4) : les techniques d’enseignement adspt

Expression N Moyenne | Ecart type

Les techniques d’enseigneme
adoptées par l'organisme de
, » 50 4,04 0,856
formation sont appropriées au

thémes de la formation
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Le tableau nous montre un coefficient de varidtid® 21,2% (voir annexe B-Tableau 14)
donc une faible variation dans les réponses. Ethameogénéité forte entre les réponses
selon notre écart type de 0,856 et une moyenneOdedénc la plupart des réponses tourne
autour l'accord. Donc les organismes de formationh bien choisi leurs techniques
d’enseignements et leur conception de formation.

- Le tableau suivant représente les résultats géxédaula premiére partie du
deuxieme axe d’analyse sous l'intituléldebonne acquisition des connaissances
durant la formation et la mise en ceuvre de ces degres sur les lieux de
travail.

Tableau (4,5) : la bonne acquisition et la misesaivre des compétences

Expression Moyenne Ecart type

vous étes d'accord avec les 3,74 0,944

contenus proposés

vous étes satisfait des 3,64 0,802
possibilités d'utilisation des

acquis sur votre lieu de travail

Vous mettez en ceuvre vos 4,04 0,781

acquis sur votre lieu de travail

Les technigues d’enseignemen 4,04 0,856
adoptées par l'organisme de
formation sont appropriées aux

thémes de la formation

La bonne acquisition des 3,87 0,21
connaissances durant la
formation et la mise en ceuvre de
ces derniers sur les lieux de

travail.

Les résultats indiquent que les salariés ont aclgsisconnaissances et compétences en
formation et ils ont pratiqué ces dernieres surlisx de travail car selon les chiffres
(moyenne et écart type) la plupart des réponsaslisient vers I'accord, et ’homogénéité
des réponses le confirme donc I'ensemble des éslast bien satisfait des acquis et de
leurs conditions d’utilisations.

- L’histogramme suivant nous montre les résultats rpane meilleure

compréhension ;

* Coefficient de variation = écart type/la moyenne arithmétique
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Figure (4,2). histogrammereprésentant La bonne acquisition des connaissaicast la

formation et la mise en ceuvre de ceniers sur les lieux de trav.

35
30
25
20 HEXP_14
M EXP_15
15 -
MEXP_16
10 MEXP_17
5
0 T
tout a fait pas plutot pas plutdt d'accord d'accord tout a fait
d'accord d'accord d'accord

Source : élaboré par I'étudiant

» Deuxiéme partie: I'évaluation de la formation ;
Dans cette deuxieme partie onpour but de connaitre le lieu travail et si les
responsables évaluent les acquis de leurs subd¥doeh aussi si les subordoni
participent a cette évaluation positivement ou hiegament. Cette étape nous pettra
d’avoir une vue initiale ae qui concerne la mesure d’'impact drmation sur les salarie
- Le tableau suivant mesure la globalité de distiiputies formulaires d’évaluatic
(a chaud et a froic

Tableal (5,1) : distribution des formulairesévaluatior

Expressio N Moyenne | Ecart typt

Aprés chaque formation vo
recevez un formulaire pot
I'évaluation du conten 50 4,52 0,614

pédagogique et tous ce qui ¢

logistique durant la formatis

Le tableau montre une moyenne supée a4 avec un écart type de 0,614 donc
réponses sont homogeénes et laorité s'inclinent vers le tout fait d’accord. Il y a uni
absence totale des répondans les deux colonnes de todai pas d’accord et plutét p.
d’accord (voir annexe Bableau 15)donc I'entreprise veille sur la distribution ¢

formulaires d’évalation pour savoir le taux de satisfaction de sksiga
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- La participation des salariés dans I'évaluatiotad®rmation est plutét faible.

Tableau (5,2) : la participation a I'évaluation

Expression N Moyenne Ecart type

Vous participez a I'évaluation
de la formation en remplissant
) . 50 3,74 1,175
les formulaires fournis par le

responsable de formation

On constate une faible participation dans I'évatuatle la formation car une moyenne de
3,74 est plutdt faible, en plus que I'écart type s 1,175 donc les réponses sont
dispersées autour de la moyenne, cela veut direngi® moyenne n’'est pas assez
représentative.

- Les supérieurs ne donnent pas I'importance sutigsarévaluation des salariés

Tableau (5,3) : évaluation des formations par lggEseurs

Expression N Moyenne Ecart type

Votre supérieur évalue votre
performance sur ce que vous 50 3,62 1,048

avez appris

Selon le tableau et les résultats statistiquesauvé une variation partiellement forte dans
nos résultats. La moyenne de 3,62 montre que @uS08o des réponses étaient entre
d’accord et plutét d'accord (voir annexe B-Tabledd) et I'écart type exprime
I'nétérogénéité dans les réponses. Donc I'ensermdéte salariés n'est pas sur la méme
coordination.

- Les criteres d’évaluation jouent un r6le importdans I'évaluation de formation ;

Tableau (5,4) : 'adéquation des criteres d’évatuaaivec les objectifs de la formation

Expression N Moyenne | Ecart type

Les criteres d’évaluation de v
nouvelles compétences acquis
sont toujours en adéquation 50 3,46 0,994
avec les objectifs de la

formation

40% des réponses disent que les critéeres d’évaluat sont pas en adéquation avec les
objectifs de la formation par contre 48,1% disentdntraire (voir annexe B-Tableau 18),
mais puisque la moyenne et 3,46 avec un écartdgp®994 on constate que les réponses

ne sont pas assez homogenes et ils se divisenpari@s avec un faible écart.
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- Le tableau suivant montre I'évaluation d’'impact e formation sur le plan
economique (tout ce qui concerne le travail) giléa social (les relations entre les
collegues).

Tableau (5,5) : évaluation d'impact de formationles plans économique et social

Expression N Moyenne | Ecart type

Votre supérieur évalue

'impact de votre formation sy
3 ) 50 3,08 1,307
les deux plans : économique €

social

Le tableau montre une moyenne presque égale a8 ebefficient de variation de 42%
(voir annexe B-Tableau 19) donc une large variatians les réponses ce que signifie que
cette évaluation se fait rarement dans I'entreprise

- Le tableau suivant montre les résultats générawetie partie ;

Tableau (5,6) : résultats généraux de la partiduatian de la formation

Expression Moyenne Ecart type

Apres chaque formation vous
recevez un formulaire pour

I’évaluation du contenu 4,52 0,614

pédagogique et tous ce qui est

logistique durant la formation

Vous participez a I'évaluation de la|

formation en remplissant les
. . 3,74 1,175
formulaires fournis par le

responsable de formation

Votre supérieur évalue votre
performance sur ce que Vous ave: 3,62 1,048

appris

Les critéres d’évaluation de vos

nouvelles compétences acquises
. , . 3,46 0,994
sont toujours en adéquation avec

les objectifs de la formation

Votre supérieur évalue I'impact de
votre formation sur les deux plans |: 3,08 1,307

économique et social

Evaluation de la formation 3,7 0,53

Les résultats montrent une moyenne de 3,7 quilsimlutét vers le 4 donc I'évaluation

est praticable dans I'entreprise, avec I'écart tgpemontre un taux d’homogénéité plutot
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bien et il nous pousse dire que notre moyenne est représent et le graphe suival
donne une image beaucoup plus cla

Figure (4,3): graphe représentant les résultats de I'évaluakiola formatio

35
30
25
20 MEXP_18
HMEXP_19
15 M EXP_20
HMEXP_21
10
MEXP_22
5
O 4
tout a fait pas plutét pas  plutét d'accord d'accrd tout a fait
d'acord d'accord d'accord

Source : élaborer par I'étudiant
» Troisieme partie : I'impact de la formation sur la performance ;
Cette partie est concue pour mesurer I'impact de la féionasur plusieurs éches
(performance individuelle, performance collectivelimat social, aussi, savoir ¢
I'entreprise a des méthodes de mesure de cet iraphxt les salari.
- L’entreprise posseldes méthodes de mesure du RCI ;

Tableau6,1): possession des méthodes de mesure du

Expressio N Moyenne | Ecart typt
I'entreprise INFRARAIL

possede des méthodes effice

50 3,18 1,119
afin d’évaluer le feedback st

I'investissement des formatic

Selon la moyenne, lexvis desrépondants se sont réparistre deux propositits, donc ils
ne savent pas si I'entreprise a vraiment une méthibévaluer le feedback sur le cap
investi de la formationCependar selon le pourcentage des répondants on trouve @
sont d’accord avec cette@essiol (voir annexe B-Tableau 20¢hose qui sera expligt

dans la partie déinterprétation des résulta

- Laformation a amélioré la performance individuelés salaés ;
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Tableau (6,2) : I'impact de la formation sur lafpemance individuelle

Expression N Moyenne | Ecart type

La formation avait un impact

positif sur votre performance 50 4,14 0,783

individuelle

La moyenne qu’on voit nous montre une certainesteatiion envers l'acquisition des
connaissances pendant la formation, ainsi que ldgEméité dans les réponses. 48% des
réponses été d’accord et 32,7% été tout a faicdtac(voir annexe B-Tableau 21), donc la
formation avait un impact vraiment positif sur krfprmance individuelle des salariés.
- L’évolution du rendement des services est plutén bi
Tableau (6,3) : I'impact sur la performance du serv

Expression N Moyenne Ecart type
La formation avait un impact
positif sur la performance du 50 3,80 0,990
service

On a obtenu une valeur modale de 23 réponses &oiexe B-Tableau 22) qui étaient

d’accord avec I'expression suivi de 12 réponseségaient tout a fait d’accord. L'écart

type est de 0,99 donc par rapport a la moyennariation des réponses est plutot faible.
- Impact de la formation sur le climat social de treprise est plutdt acceptable ;

Tableau (6,4) : I'impact de la formation sur len@dit de travail au sein du service

Expression N Moyenne | Ecart type

La formation avait un impact

positif sur le climat de travail g 50 3,80 0,904

sein du service

Une moyenne de 3,8 avec un écart type de 0,904inestcombinaison qui montre un
coefficient de variation de 23,7% qui est plutdblia, et de son tour qui dit que notre série
statistique est plutét homogene. Donc la majorigé déponses balancent entre plut6t

d’accord et tout a fait d’accord (voir annexe B-lealn 23).

- Le tableau suivant nous montre les résultats garéta cette derniere partie qui

mesure I'impact de la formation sur les difféererdekelles de la performance ;

Tableau (6,5) : 'impact de la formation sur lafpemance
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Expression Moyenne Ecart type

I'entreprise INFRARAIL 3,18 1,119
posseéde des méthodes efficace
afin d'évaluer le feedback sur

'investissement des formations

La formation avait un impact 4,14 0,783
positif sur votre performance

individuelle

La formation avait un impact 3,80 0,990
positif sur la performance du

service

La formation avait un impact 3,80 0,904
positif sur le climat de travail

au sein du service

L'impact de la formation sur la 3,73 0,16

performance

69,5% des réponses précédentes partagent les ‘@e tbut a fait d’accord et

d’accord avec les expressions. La moyenne et d&&@&c un écart type de 0,16 qui
montre ’homogénéité des réponses donc notre m&yeshreprésentative et on peut
dire que la formation avait un impact positif sues | difféerentes échelles de

performance.
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Figure (4,4). histogramme des réponses sur la med’impact de la fcmation

30
25
20
HEXP_23
15
HEXP_24
M EXP_25
10 -
HEXP_26
5
0 .
tout a fait pas plutét pas  plutot d'accord d'accord tout a fait
d'accord d'accord d'accord

Source : élaboré par I'étudiant
3.3.Interprétation des résultats :

L’entreprise a des méthodes d’analyse et identifins des besoins qui correspent aux
objectifs organisationnels, donc elle a pour butai®bler les écat de performance de ces
salariés scet écart est aligné avec les objectifs orgamisatls Cela implique le boi

choix de la formation qui sera en adéquation aaexatisfaction des besoi

L'ensemble des salariés (e dit satisfait des formations et desht@ques d’enseigneme
donc il participe aussi Bévolution de I'entreprisepar la pratique de c acquis, aussi

I'entrepriseleur donne un espace pour mieux contrces derniers.

L'entreprise évalue les formés et ils se dissatisfaits de cettevéluation. L’évaluation e
I'étape qui permet a I'entreprise de mes I'impact de la formation sur les ressour
humanes, donc elle doit commencer a dévelo sont systemea’évaluation pour qu’i
soit plus précis et touche plus de détails d’aétjon et mieux mesurer le rendement aj

la formation.

Pour l'impact de la formation, I'entreprise n'imglie pas les salariés dans cette éta)
c’est trés observable dans I'expression 23. On dans la répartition d’échantillon qu’

est face a une pofaiion ou les cadres forme¢ une majorité car c’est une directi
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générale et dans les réponses on a vu une variatige dans les réponses ce que nous a
poussé a constater que les cadres étaient d’aawerl’expression et les autre catégories
avaient un point de vue contraire. Donc les supg&si€oivent impliquer les subordonnés

dans cette étape assez importante.
3.4.Validation des hypotheses :

Pour entamer cette étape, on va en premier lidbokda une échelle ou on mettra des

intervalles pour classer nos hypothéses et ledéali

Tableau (7,1) : les intervalles de classement gpstheses

Intervalle  de [1;1,8] [1,8;2,6] [2,6 ; 3,4] [3,4;4,2] [4,2; 5]
validation

Degré de| Tout a fait pas Plutbt pas Plutét d'accord D’accord Tout a fait
validation d’accord d’accord d’accord

Source : élaborer par I'étudiant
* Maintenant on va classer la premiére hypothesa sglanoyenne arithmétique :

L'ENTREPRISE INFRARAIL CONSIDERE LES METHODES D’IDETIFICATION
ET ANALYSE DES BESOINS EN FORMATION COMME UNE ETAPE
IMPORTANTE DANS LA MESURE D'IMPACT DE FORMATION; cie premiére
hypothése appartient au premier axe d’analyse amecmoyenne de 3,61 (voire tableau
(3,7)), la moyenne 3,64 [3,4 ; 4,2[et cette classe représente le degreC@ARD donc

cette premiere hypothese est validée.
* On va faire les mémes étapes pour la validatiola deuxieme hypothése :

POUR MESURER LE RENDEMENT DES FORMATIONS L'ENTREFRFH DONNE
DES ESPACES POUR PRATIQUER LES ACQUIS, cette demgidypothése appartient
a la premiére partie du deuxieme axe d’analyselende tableau des résultats généraux
(voir le tableau(4,5)) cette hypothése a une mogeda 3,87¢ [3,4; 4,2[donc cette

hypothése et aussi validée.
» Validation de la troisieme hypothese :

Pour cette hypothese on va calculer le coeffiatlentorrélation entre deux variables, I'une

est indépendante et la deuxieme est dépendante ou :
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X représente la variable indépendante (I'entrepiNERARAIL possede des
méthodes efficace afin d’évaluer le feedbackr slinvestissement des

formations) ;

* Y représente la variable dépendante (évaluatida temation).

Xi-X Yi-y (Xi-X)*(Yi- 3) (Xi-X)**(Yi- §)°
-2,18 -2,652 5,7841 33,42
-1,18 -1,652 1,9494 3,8
-0,18 -0,652 0,1174 0,014
0,82 0,348 0,2854 0,081
1,82 1,348 2,4534 6,018
10,59 43,333

Source : élaborer par I'étudiant

FTXi-®)(Yi-9)] 10,59 95

r(x’y)_JZ(Xi—i)Z S(Yi-9)2  /(10.162)*(12.125) ~0

D’aprés les résultats on peut dire gu’il existe tmes fort relation entre les deux variables
(la possession des méthodes efficaces pour éviédudeedback de la formation et

I'évaluation de la formation) donc notre troisiehmgothese est confirmée.
Conclusion patrtielle :

Dans ce chapitre, nous avons tenté de validenjestheses émises au premier chapitre, et
pour ce faire nous avons utilisés la moyenne asgtique, I'écart type et le coefficient de
corrélation pour connaitre le degré d’accord dgmméants pour chaque expression du

guestionnaire.

Apres avoir analysé structuralement les résuttataotre recherche, nous avons prouvés

gue les trois hypothéses sont validées.



Conclusion génerale
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Cette recherche est pour objectif d’'identifier [iact de la formation sur le développement
des ressources humaines, étant donné cette deestanae fonction cruciale dans la GRH,
donc pour analyser son réle important dans I'amation des compétences théoriques et
techniques des employés on a posé une questioreaterche qui vise a analyser

I'incidence de la formation sur le développemerst @ssources humaines.

Pour atteindre cet objectif, nous nous sommes bmgéane approche quantitative, d’ou
nous avons commenceé par une étude de terrain eeaherche documentaire qui nous a
permis d’encadrer des hypotheses a démontreria tefl’étude. Par ailleurs, notre cadre
conceptuel a été fait d’'une maniere qui mis l'atsam les concepts et les théories liés a

notre étude.

A cet effet, nous avons fait un stage au sein dRNRAIL/Spa dont le but de montrer

'importance de créer une étape apres I'évalual®formation qui concerne la mesure du
rendement sur le capital investi, et pour conndié&t de I'entreprise avant et apres la
formation et si les formations choisies ont le femrk souhaité, sinon trouver les

défaillances et les corriger pour un meilleur rendet des formations a venir.

Cette derniere, nous a permis de connaitre 'aggs ghlariés ainsi que les managers sur la
mesure du rendement des salariés aprés les fomaaiosein de I'entreprise et ce qui nous

a menés a validé nos hypothéses.

Nous espérons, enfin, que ce modeste travail, morsstune plateforme pour d’autres
recherches qui permettront de mettre la lumiéredas nouvelles perspectives dans la

fonction RH et en particulier la formation professielle.
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Annexe A: Le guestionnaire
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Ministere de 'Enseignement Supérieur et de |la Rette
Scientifique
Ecole Nationale Supérieure de Management
ENSM - Koléa

Questionnaire

Dans le cadre de I'élaboration de notre mémoirkrde’études, pour
I'obtention d'un Master en Management-option : Mgeraent des ressources
humaines, & Ecole Nationale Supérieure de Managefadéa ; ayant pour
theme « IMPACT DE LA FORMATION SUR LE DEVELOPPEMENT
DES RESSOURCES HUMAINES » nous vous prions de bien vouloir nous
renseigner via le présent questionnaire.

Par ailleurs, ce questionnaire est anonyme, nous &ssurerons que toute
information transmise sera confidentielle et que g&age est strictement
d’ordre scientifique et pédagogique.

Nous vous remercions d’avance pour votre aide e \aécieuse
collaboration.

Etudiant : Encadreur :

Fennour Naoufel Moaizeddine Dr. Benguerna Mohamed
Ecole Nationale Supérieure de

Management (ENSM)

Koléa - Tipaza
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A. Coordonnés personnelles :

1. Sexe:
1.1 Homme 1.2 Femme
2. Age:
2.1 Moinsde 30 ans 2.2 [30— 40] 2.3 [40— 50[ 2.4 Plus de 50

3. Catégorie socioprofessionnelle :

3.1 Cadre Supérieur 3.2 cadre 3.3 Maitrise 3.4 HExaT

4. Expérience professionnelle :

4.1 Moins de 5 ans 4.2 [05-10] 4.3[10-20 [ Plds de 20 ans

5. Nombre de sessions de formations assistées daraatriere au sein

d’INFRARAIL
5.1 Une session 5.2 Deux sessions 5.3 Trois se&ssioh.4 Quatre sessions
Autre : « en chiffres »

6. Avez-vous participé a la formation par une demaretsonnelle ?

6.1 Oui 6.2 Non

Si votre réponse eBION, expliquez nous la fagon par laquelle vous avez
été choisi:
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7. Connaissez-vous les objectifs visés par INFRARAIL ?

7.1 Oui 7.2 Non
Expression des questions relatives au theme | Touta | Plutét | Plutét | D’accord| Touta
fait pas pas | d’accord fait
d’accord| d’accord d’accord

B. Avant la formation

08 | Le choix de la formation est lié au besoin
individuel
09 | Evaluation de la performance est relative a la

formation choisie

10 | Les formations choisies ont une relation aved le
objectifs de I'entreprise

11 | L'entreprise ouvre ses portes pour des
suggestions de formation

12 | L’entreprise implique ses salariés dans I'arealys
des besoins de formation

13 | Le choix des formations est bénéfigue au sejn
d’'INFRARAIL

C. Apres la formation
14 | Vous étes d’accord avec les contenus proposes
15 | Vous étes satisfait des possibilités d'utileati

des acquis sur votre lieu de travail

16

de travail

Vous mettez en ceuvre vos acquis sur votre Iweu

17

Les techniques d’enseignement adoptées par

I'organisme de formation sont appropriées a
thémes de la formation

X

18

Aprés chaque formation vous recevez un
formulaire pour I'évaluation du contenu
pédagogique et tous ce qui est logistique
durant la formation

19

Vous participez a I'’évaluation de la formation
remplissant les formulaires fournis par le

e

responsable de formation
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20

Votre supérieur évalue votre performance su
gue vous avez appris

ce

21

Les criteres d’évaluation de vos nouvelles
compétences acquises sont toujours en
adéguation avec les objectifs de la formatiqg

n

22

Votre supérieur évalue I'impact de votre
formation sur les deux plangconomique et
social

23

I'entreprisdNFRARAIL possede des méthod
efficace afin d'évaluer le feedback sur
I'investissement des formations

24

La formation avait un impact positif sur votre
performance individuelle

25

La formation avait un impact positif sur la
performance du service

26

La formation avait un impact positif sur le
climat de travail au sein du service




Annexe B : Les resultats statistiques
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Tableau 1
Catégorie )
. . Frequences Pourcentages
socioprofessionnelle
cadre 30 57,7
maitrise 12 23,1
exécution 7 13,5
Total 49 94,2
Tableau 2
Expérience professionnelle Fréquence | Pourcentage
moins de 5 ans 5 9,6%
entre 5 et 10 ans 22 42,3%
entre 10 et 20 ans 18 34,6%
plus de 20 ans 5 9,6%
Total 50 96,2%
Tableau 3
Age Fréquence | Pourcentage
moins de 30 ans 7 13,5%
entre 30 et 40 27 51,9%
entre 40 et 50 13 25,0%
plus de 50 2 3,8%
Total 49 94,2%
Tableau 4
catégorie
socioprofessionnelle Total
cadre | maitrise| exécution
) Effectif 5 0 0 5
moins de 5 .
% dans expérience
ans ) 100,0%| 0,0% 0,0% |100,0%
professionnelle
Effectif 9 7 5 21
. entre5etl .
expérience % dans expérience
} ans ) 429% | 33,3% | 23,8% |100,0%
professionnelle professionnelle
Effectif 12 4 2 18
entre 10 et .
% dans expérience
20 ans i 66,7% | 22,2% | 11,1% |100,0%
professionnelle
plus de 20 Effectif 4 1 0 5
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ans % dans expérience
i 80,0% | 20,0% | 0,0% |100,0%
professionnelle
Total Effectif 30 12 7 49
% dans expérience
) 61,2% | 24,5% | 14,3% |100,0%
professionnelle
Tableau 5
Coefficient
Fréquence| Pourcentage moyenne Ecart type o
de variation
0,
1 14 26,9%
2 9 17,3%
3 10 19,2%
4 14 26,9%
5 3 5,8%
Total 50 96,2% 2,66 1,319 49,5%
Tableau 6
3 Coefficient
Fréquence| Pourcentag¢ Moyenne | Ecart type L
de variation
1 3 5,8%
2 7,7%
3 10 19,2%
4 25 48,1%
5 8 15,4%
Total 50 96,2% 3,62 1,048 30%
Tableau 7
. Coefficient
Frequence| Pourcentag¢ Moyenne | Ecart type o
de variation
1 1,9%
2 1,9%
3 11,5%
4 22 42,3%
5 18 34,6%
Total 48 92,3% 4,15 0,875 21,02%




Tableau 8

) Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type o
variation
1 3 5,8%
2 4 7,7%
3 14 26,9%
4 17 32,7%
5 11 21,2%
Total 49 94,2% 3,59 1,117 31,11%
Tableau 9
) Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type .
variation
1 11,5%
2 5,8%
3 15,4%
4 23 44,2%
5 10 19,2%
Total 50 96,2% 3,56 1,232 34,6%
Tableau 10
3 Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type L
variation
1 3,8%
2 1,9%
3 9,6%
4 22 42,3%
5 19 36,5%
Total 49 94,2% 4,12 0,971 23,56%
Tableau 11
. Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type L
variation
2 6 11,5%
3 12 23,1%
4 21 40,4%
5 11 21,2%
Total 50 96,2% 3,74 0,944 25,24%




Tableau 12

) Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type .
variation
2 6 11,5%
3 10 19,2%
4 30 57,7%
5 4 7,7%
Total 50 96,2% 3,64 0,802 22,03%
Tableau 13
3 Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type L
variation
2 3,8%
3 15,4%
4 26 50,0%
5 14 26,9%
96,
Total 50 4,04 0,781 19,33%
2%
Tableau 14
) Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type o
variation
2 3 5,8%
3 15,4%
4 23 44,2%
5 16 30,8%
Total 50 96,2% 4,04 0,856 21,2%
Tableau 15
. Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type L
variation
3 3 5,8%
4 18 34,6%
5 29 55,8%
Total 50 96,2% 4,52 0,614 13,58%




Tableau 16

3 Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type L
variation
1 3 5,8%
2 7,7%
3 12 23,1%
4 15 28,8%
5 16 30,8%
Total 50 96,2% 3,74 1,175 31,41%
Tableau 17
) Coefficient de
Frequence | Pourcentage| Moyenne Ecart type o
variation
1 1,9%
2 7 13,5%
3 13 25,0%
4 18 34,6%
5 11 21,2%
Total 50 96,2% 3,62 1,048 28,95%
Tableau 18
3 Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type L
variation
2 10 19,2%
3 15 28,8%
4 17 32,7%
5 8 15,4%
Total 50 96,2% 3,46 0,994 28,72%
Tableau 19
3 Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type L
variation
1 15,4%
2 9 17,3%
3 11 21,2%
4 15 28,8%
5 7 13,5%
Total 50 96,2% 3,08 1,307 42,43%




Tableau 20

Fréquence | Pourcentage] Moyenne Ecart type Coefﬁ_mgnt de
variation
1 3 5,8%
2 14 26,9%
3 8 15,4%
4 21 40,4%
5 4 7,7%
Total 50 96,2% 3,18 1,119 35,18%
Tableau 21
. Coefficient de
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type variation
2 2 3,8%
3 6 11,5%
4 25 48,1%
5 17 32,7%
Total 50 96,2% 4,14 0,783 18,91%
Tableau 22
Fréquence | Pourcentagel Moyenne Ecart type Coefﬁ.C@nt de
variation
1 1 1,9%
2 5 9,6%
3 9 17,3%
4 23 44.2%
5 12 23,1%
Total 50 96,2% 3,80 0,99 26,05%
Tableau 23
Fréquence | Pourcentage] Moyenne Ecart type Coefﬁ.C@nt de
variation
1 1 1,9%
2 4 7,7%
3 8 15,4%
4 28 53,8%
5 9 17,3%
Total 50 96,2% 3,80 0,904 23,78%




