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Résumé :

Au cours des dix dernieres années, le « mouvenentampétences » a envahi la scene de la
gestion des ressources humaines. L'établissementofies de compétences, l'analyse des écarts, la
classification et la rémunération fondée sur lasmétences, I'évaluation du rendement, la dotation e
bien d'autres usages des compétences s'integrentedaactivités des organisations. Dans le secteur
public comme dans le secteur privé, le développéres compétences est percu comme un facteur
incontournable de productivité et de compétitivité.

Par ailleurs, l'entreprise attend de son persorqéil «assume la responsabilité de son
développement et participe au maintien du savaie-fau sein de I'entreprise. »

Cette présente étude nous permet d’identifier & dnajeurs de la gestion des compétences dans
I'entreprise afin de trouver des solutions adequ@keur faire face et s'adapter avec les mutations
technologiques.

Mots clés :

Les ressources humaines, développement des coropgtemtreprises, mutations technologiques.
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1 - Introduction:

Il est de plus en plus évident que la durée dedeis entreprises repose sur lI'engagement de leurs
dirigeants envers le développement des compételeseemployés. La mise en situation qui précede
illustre le fait que cet engagement peut se maeifgsar la mise en place de programmes et de
politiques visant a systématiser et a officialisegestion de la formation.

Heureusement, il existe des entreprises qui $8agt avec détermination au défi consistant a
développer les compétences requises par I'écondmgavoir ; par contre, d'autres, accordent peu
d'importance au développement du savoir, du sdsoe- et du savoir-étre de leurs ressources
humaines. En outre, parmi les entreprises qui flenta formation, plusieurs s'y prennent mal une
analyse des besoins en formation escamotée, ureg@gid inadéquate et le manque d'appui du
personnel d'encadrement sont quelques-unes desrewseb erreurs qui font que la formation
n'‘apporte pas toujours les résultats escomptés.douéliorer, il faut, d'une part, mieux comprendr
I'enjeu de la formation et, d'autre part, effectuee analyse rigoureuse des besoins en formation et
élaborer un plan de formation qui tiendra la raitéavorisera le transfert des apprentissages.

Voila I'objet de cette étude. Dans un premiermgnmmous explorons le cadre conceptuel du domaine
du développement des compétences. Il est ensuitstign de ['évolution économique et
technologique qui confirme l'importance que I'eptise doit accorder a la formation professionnelle
face a la compétitivité des autres entreprises woetielles. La section suivante présente les
différents défis du développement des compétencesne acteurs clés pour valider la formation,
soit l'investigation suffisante, la favorisation udle gestion stratégique de la formation et se
préoccuper de ses veritables besoins en utildamtoonnes techniques ; ainsi que la responsabilité
accorder a chaque employé face a I'effet d’'inveddins le cadre du développement professionnel en
assurant que ses investissements donnent desatgsult

Nous terminons cette étude par une discussiolaaprentissage et le transfert des acquis de la
formation.

2- Le Cadre conceptuel du domaine du développement desmpétences.

A I'neure actuelle, dans les médias, les assoetaprofessionnelles et les milieux de travail, o
entend beaucoup parler de la compétence, de ldomgsar compétences, de la formation, du
développement des ressources humaines, du penieetient, du recyclage de la main-d’ceuvre, du
développement organisationnel, de l'organisatigmaamante et de régimes d'apprentissage.

Cela tient au fait que le développement du chhitenain a clairement été désigné comme étant la
condition nécessaire a la compétitivité des enisepret des nations. Le présent chapitre vise a
baliser, au moins partiellement, ce vaste domaimedéveloppement des compétences. Nous y
présenterons les concepts-clés, ainsi que lesipales méthodes de repérage et de codification des
compétences.

2- 1 .Les Concepts-clés du Développement des Congttes dans le Monde du Travail.

En devenant une notion clé de la gestion desotgces humaines, le concept de compétence a
progressivement élargi sa signification théoriqetesa portée pratique. Parler deca, nous semble a |
fois indispensable et heuristique pour comprenelseshjeux, les réalisations et les difficultés quia
rencontrer concept du développemeinde la gestion des compétences depuis envirgn &irs. Cela
permet également de comprendre pourguoi les discoap généraux sur la gestion des compétences
se révelent insatisfaisants sur un plan théoriqueee opératoires sur un plan pratique. Dans cette
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premiére section, nous proposons de décliner leactg&ges contingents de la gestion des
compétences, selon six dimensions.

2-1-1- La compétence Pendant longtemps, la compétence avait seulemergens juridique —
qualifier le pouvoir attribué a une personne oun @arganisme. Citons le Littré :

a- « La Compétence veux dire : le pouvoir d’'ununiél, d’'un fonctionnaire, d’un officier public.»

b- La compétence combine de facon dynamique Idérelifts éléments qui la constituent, elle
comprend : « le savoir, le savoir-faire et le se@tre qui sont mis en ceuvre dans I'action efaut

la différence entre un rendement en deca des astehin rendement au-dela des atterites »

2-1- 2- La gestion par compétencelle consiste a : « agir sur le savoir, le safaire et le savoir-

étre de maniére que les ressources humaines smientesure d'améliorer leur rendement et de
s'adapter & I'évolution du contexte économiqueynelogique et social de l'entreprisk xComme
approche particuliére, la gestion par compétendés a batir un lien solide entre les plans de
développement des employés et les compétencessa#essa la performance de l'entreprise.

2-1-3- La formation: la formation est une : « composante-clé d'ustésye de gestion par
compétences, inclut toutes les activités d'appssatie ayant pour objet I'amélioration des
compétences des employés. Elle répond a des srjiégeis lies & I'emploi»

Il existe une formation professionnelle struckur@u formelle qui recoit I'appui logistique et
financier de I'entreprise, de méme qu'une formapiaiessionnelle non structurée ou informelle qui
n'a pas un objectif manifeste ou un contenu préeidormation continue traite de la formation des
jeunes et des adultes, considérée comme un pracgesdure toute la vie et qui vise a développer
'autonomie et le sens des responsabilités.

2-1- 4-Le développement organisationnekst un processus de changement planifie quinar

finalité I'amélioration de l'efficacité de l'entrege ainsi que le bien-étre de ses employés. Les
interventions en matiére de développement orgaoisal peuvent aussi viser a améliorer le
fonctionnement des équipés de travail. La démaddechangement proposée par un projet de
développement organisationnel pourrait comprendativité de formation soit comme stimulation,
catalyseur au soutien du changement au de la tranafion de I'organisation.

Il est aussi beaucoup question, dans les milieaKailes, de I'organisation apprenante, qui a su
développer la capacité de créer, d'acquérir etaasfierer des connaissances.

2-1- 5-L'organisation_apprenante ou intelligente: peut étre définie comme une entreprise ou les
membres peuvent sans cesse développer leurs é&spatitle nouvelles fagons de penser et ou les
employés apprennent comment apprendre ensemblmsurase continue. L'organisation apprenante
met en place un ensemble de conditions favorahlggagage du savoir et au développement des
compétences. Elle encourage ses membres a apprendpermanence par l'autoformation, le
coaching, le mentorat, I'échange de linformatiod'utilisation des technologies de l'information.
Aussi, dans l'organisation apprenante, on dispasemécanismes pour concevoir et améliorer
constamment ses processus

2-1- 6-La gestion des connaissancédaowledge managemenest une autre expression qui a connu
un essor au cours des dernieres années. Elle moagipertorier les connaissances et les expertise
dont dispose l'organisation et qui représententatists pour celle-ci. La gestion des connaissances
comprend aussi les activités d'analyse des progedsucréation de savoirs, de stockage et de
transmission des connaissances. Elle requiert @galela planification et le contrble des actions
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visant a développer les connaissances et les pugkee facon a accroitre la valeur de son capital
intellectuel en vue d'atteindre les objectifs oigationnels.

Mentionnons finalement les régimes d'apprergissgui favorisent I'acquisition de compétences
exigées par I'exercice d'un métier. La formule'agprentissage consiste a soumettre les appremants
une formation théorique et technique en classe qiria une formation pratique chez un employeur.
Dans les secteurs de la construction et de l'adidejoon favorise cette approche qui permet
d'apprendre un métier en travaillant.

2- 2 .Les Principales Méthodes de Repérage et dedification des Compétences.

De nombreuses méthodes de repérage et decetidifi des compétences sont disponibles. Nous
avons choisi de présenter ici celles qui sont les pouvent utilisées dans le champ de la gestsn d
ressources humaines, qui ont été mises en ceuvientegprise et qui sont reconnues par les
professionnels. Dans cette deuxiéme section, nadindrons les démarches principales des
méthodes de repérage et de codification des compeiteselon quatre approctiés

2- 2-1-L’approche par les connaissances professionnelles :

Elle consiste a élaborer un référentiel exprenétermes de contenus de savoir. Essentiellement
promue par I'Education Nationale, cette conceppo#vaut surtout dans le domaine de la formation
continue. Il s’agit, en effet, de mettre en persipede niveau de connaissances possédé et cdlui qu
est requis par un emploi ; ce qui permet d’élabdes programmes de formation individualisé. Cette
démarche s’inscrit dans une perspective de pédago@i objectifs qui s’est concrétisée par la
délivrance de diplomes par unités capitalisables.

2- 2-2-L’approche par le potentiel estimé :

La compétence y est définie comme « une caisiitgre sous-jacente d’'un individu, présente une
relation de cause & effet avec la performance nmgesu supérieure dans une fonctidh. »
Cherchant a identifier les caractéristiques pouyaétire le niveau de performance d'un individu,
cette approche englobe des éléments aussi disparstdes comportements, les aptitudes, les savoirs
ou les trais de personnalité. Elle est surtoutise#l sous I'angle de la sélection, soit pour le
recrutement, soit pour la gestion des carriéeres.

2- 2-3-L’approche par les savoir-faire opérationnels :

Plutét que de s'intéresser aux connaissancesugutraits de personnalité des individus, cette
approche s’attache a repérer, par I'observatiomiigs sont capables de mobiliser effectivement
dans un contexte de travail déterminé. Trés pragoetelle présente I'inconvénient de déterminer
des savoir-faire dépendant a la fois de l'indivetule la situation de travail, si bien qu’il n’gxts
toujours possible de faire la part de I'un et dgrilte dans la manifestation du savoir-faire, nicdon
d’élaborer un pronostic de performance dans detextas différentes.

2- 2-4-1’approche par les démarches intellectuelles :

Cette approche, encore appeléapproche cognitivé’ ¥, s'intéresse aux modes de résolution des
probléemes dans un cotexte organisationnel donrgadit de repérer les stratégies de raisonnement
qui pourraient étre utilisées dans l'autre situaprofessionnelles que celle de I'observationtdur
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utilisée dans les domaines de la formation et oiéehtation, son application dans I'entreprisegest

plus délicate dans la mesure ou l'identificatiors dgatégies de résolution des problemes mises en
ceuvre dans emploi reste un exercice difficile.

Ces méthodes se différencient sous divers aspect
a. Démarche d’analyse.
b. But de I'exploration.
c. Nature de l'inférence.
d. Fondement du référentiel.
Le choix de I'une d’entre elles suppose d’avdgirement défini au préalable son projet en matiere
d’identification de la compétence.

3- L'importance confirmée du développement des compénhces face a la compétitivité des
entreprises.

Plusieurs facteurs expliquent pourquoi la sécides dirigeants d'entreprise et les syndicats
favorisent aujourd’hui, plus que jamais, la forroatiprofessionnelle comme principal véhicule
d'amélioration de la productivité et de la qualité la vie des gens. Dans ce chapitre, nous
présenterons la question pointe de I'objet de fenédion professionnelle, I'évolution économique, et
technologique qui faites I'effet du développemeées compétences en un enjeu.

3- 1- La question de la formation professionnelle.

Cette question concerne la maniére dont on pogaurd’hui le débat sur les objectifs de la
formation : il ne s’agit plus seulement de dévelpes capacités générales d’adaptation a I'emploi.
Les systémes de formation sont désormais évaluétegu efficacité a s’adapter aux évolutions
constantes des organisations et du contenu duiltremame condition nécessaire de l'acces a
'emploi. L'usage du terme gompétence» trouve sa raison d’étre comme moyen de défiairsd
cette perspective, les objectifs de la formatiarfgssionnelle qui est centrés sur I'activité diesup
connaissance des processus d’apprentissage, kenalgs objectifs a atteindre pour dominer
cognitivement et techniquement les taches a résoudobjet désigné par le terme compétence
n'‘est pas a proprement parler un conceptsnua processus dont la forme la plus éksbdor
est celle d'un processus de résolution del@nogs'.

Les compétences peuvent alors étre définies gaalure des problémes a résoudre (problemes
techniques, problemes comportementaux, problémawsqeaetc.), ou par les opérations que doit
réaliser le sujet pour résoudre ces problémes

3- 2 - L'économie et la nécessité de la formatiomistinue :

La mondialisation, lintensification de la commnce et de la tertiarisation de I'économie
expliquent I'importance que revét la formation dfieahte. Une main- d’ceuvre qualifiée, entend-on
de plus en plus, s’avere une variable stratégiquoir le développement économique. Alors les
entreprises doivent recourir a la créativité, apifg d'innovation, au savoir, au savoir-faire at a
savoir-étre de chacun de ses employés. Notons gussl'entreprise qui privilégie I'amélioration
continue de la qualité doit aller au-dela de larfation par rapport a une tache spécifique et fagori
une formation qui aide ses employés a avoir une d/aasemble des processus de travail. La
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formation accompagne d‘ailleurs dans la plupart aes I'implantation de programmes de qualité
totale”.

Malheureusement, dans ce contexte concurrentielfrein important au développement des
ressources humaines est le manque de temps, ldsy&spnanquent du temps pour leur propre
apprentissage en raison des contraintes que ctenlpar travail .un défis majeur consiste donc a
trouver des moyens de développer les compétenosdaleespect de ces contraintes.

3- 3 - L'évolution de la technologie et la formatio :

L’émergence de I'’économie du savoir exerce sgrgociétés une pression du méme ordre que celle
de la mondialisation. La valeur du savoir et defrmation est de plus en plus évidente dans les
economies développées. Cette tendance est renfpeséla diffusion rapide des technologies de
linformation & haute vites&&.

Il va sans dire que I'essor technologique gédesebesoins en formation de la main-d’ceuvre. Pour
développer I'industrie pharmaceutique ainsi que secteurs de I'aérospatiale, de la biotechnologie
et de l'informatique, il faut pouvoir compter sunaimain-d’'ceuvre compétente. L'arrivée de
nouvelles technologies change plusieurs métiensdde que le marché de I'informatique continue
sa croissance et que la puissance des ordinaegraente sans cesse, les compétences doivent
suivre. Le savoir présente désormais un outil ¢igerour évoluer dans I'ére de I'informatith

L'accélération du rythme des innovations tecbgigues impose aussi le renouvellement des
compétences a des intervalles plus rapprochés umarpartie importante des compétences de
I'entreprise sont Biodégradables». Il faut donc les renouveler pour maintenir lgpital de
compétences de l'entreprise.

La formation professionnelle continue est deeeleu. «long life Learning » (Formation tout au
Long de la vig. Cela donne une place fondamentale a la gestioplah de formation. ; dans ce
cadre, il faudra pouvdif :

— Définir les axes du plan de formation.

— Gérer les actions et sessions organisées parefeise.

— Suivre les demandes de formation et les insonpti

— Gérer les aspects pédagogiques multiples (cotisasaprésences, attestation, etc.).

4 - Les défis du développement des compétences.

Le fait, pour I'entreprise de s’engager dana «cburse au savoir » afin de développer les
compétences de ses ressources humaines mieuxsetapidement que ses concurrents comporte
plusieurs avantages, mais aussi plusieurs défiypségsentés comme suivant :

4- 1-Investir suffisamment dans la formation professionelle :

La formation professionnelle constitue, le pipat facteur de valorisation des ressources
humaines. Si certains dirigeants qui la regardentrnoe un investissement indispensable, elle est
parfois négligée par d’autres qui n’y voient qusupplément de co(t. La formation des hommes et
leur adaptation aux nouvelles technologies sonttpotidevenues nécessaire a la survie d’entreprises

BN BN

confrontées a des mutations technologiques et Isscipermanentes et a la compétition
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internationale, celle-ci permet a I'entreprise @epséparer aux mutations technologiques tout en
évitant les chocs sociaux des licenciements cdiect

La formation constitue dés lors un investissaneemichissant le capital humain de I'entreprise et

gue cette derniére integre dans sa stratégie, comameonquéte d’'un nouveau marché ou
I'investissement dans la recherche et le dévelogpét

4 - 2- Favoriser une gestion stratégique de la formation

On doit investir dans le développement des coempés de facon cohérente avec la mission, la
vision et la stratégie de l'organisation. A l'ocas d’'une recherche faite au moyen dun
guestionnaire, les directeurs de la formation agrgagié comme priorité future de leur organisation
I'établissement de liens appropriés entre la giatd affaires et la formatici'.

Les participants a cette étude ont eégalementrééda priorité a I'élaboration et a I'application
d’'une stratégie de formation ainsi qu'a l'intégoatide la formation a un plan de développement
organisationnel. Ainsi la formation peut servir &driser le travail d’équipe, les comportements
ethiques, et la diversité de méme gu’instaurerauleire d’apprentissage organisationnel. Elle peut
aussi permettre de faire face au phénomene dlisgeiinent de la main-d’ceuvre.

4 - 3 Se préoccuper des véritables besoins en formation :

Avant d’offrir quelque formation que ce soit,jnhporte de déterminer spécifiquement les besoins
en formation afin de découvrir si cette éventufdhlenation vise I'efficacité au sein de I'organiati
et la résolution d’un probléme particulié.

Le fait de se préoccuper des véritables besemdgormation exige une analyse compléte et
approfondie de la situation. Il faut bien connalaesituation actuelle dans le milieu de travdil. |
importe aussi de savoir si I'organisation désirgomuire des changements qui entraineront de
nouvelles exigences quant aux compétences. Uneaflamjustifiée par une telle analyse est de
nature a répondre & des besoins réels en fornfatidiais qu’entend-on par Besoin en
formation » ? Les besoins expriment un écart entre la situactuelle et la situation désirée. Cet
écart doit cependant étre di a un manque de congast@our susciter des besoins en formation, qui
doivent étre classifiés selon I'ordre des prioridi€s actions a entreprendre au sujet de la formatio
ainsi que le diagnostique global permettant la meiselace d'un programme de formation. Enfin,
cette classification évite 'ambiguité sur les besale formation et aide a répartir plus efficacetne
les budgets en formation du rendement anticipérdgramme de formatidh

4 - 4 Utiliser les bonnes techniques de formation

Pour répondre a la question de savaiorament former » ?, il importe de considérer le profil des
apprenants. Par exemple, pour un personnel d’expgj on recommande une démarche axeée sur la
résolution de problemes, la participation, la pusg® de mettre en application les connaissances
acquises en cours de formation et un encadremesumpelis&’.

Il existe d'ailleurs une panoplie de techmigiude formation qui peuvent répondre a différents
besoins en formation et faciliter la réalisatioolgéctifs d’apprentissage. En matiére de logistique
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une recherche révéle la tendance au « rapatriesngatla formation a I'intérieur de I'organisation
ainsi que l'utilisation croissante des ressourggsries a des fins de formation, c'est-a-dire la
contribution accrue des supérieurs hiérarchiquege®tollegues a la formatith

4 - 5 -Responsabiliser chaque employé face a son projet développement professionnel :

Un nombre grandissant d’entreprises cherchesporesabiliser 'employé face a son projet de
développement professionnel. Suivant cette visierladrelation d’emploi, 'employé est maitre de
son destin et responsable de ses projets de d@estmmt professionnel. Les programmes
d’autoformation incitent d’ailleurs les employépr@endre en main I'essentiel de la responsabilité de
leur formatiorf",

4 - 6- S’assurer que les investissements dans la formatidlonnent des résultats :

Il faut prendre les mesures nécessaires pourmmsed les transferts des acquis de la formation et
ainsi permettre a celle-ci d’étre un levier effiea€ela implique I'adoption d’intervention avant,
pendant et aprés la formation afin de facilitetrémsfert de I'apprentissage de milieu de formatian
milieu du travail. L'évaluation de l'activité de farmation permet, a cet égard, de démontrer dans
guelle mesure la formation a pu combler des besminfrmation et contribuer a 'amélioration du
rendement”.

5 - La formation organisationnelle et le transfertdes apprentissages :

Le plan spécifigue de formation représente umepasante importante d'un systéeme de gestion de
la formation; il ne constitue toutefois pas la fitéade ce systeme. Il faut, comme condition mirlena
de fonctionnement, que lactivité de formation fs® I'apprentissage et le transfert des
apprentissages du milieu de formation au milieutrd®ail. Sinon, quel gaspillage de temps et
d'énergie!
5- 1 - Les objectifs organisationnels de la formaiin

Les objectifs organisationnels désignent les fiégse souhaités au regard des indicateurs généraux
de l'efficacité de l'organisation. Si l'activité temation vise a réduire un écart de rendemerst, se
objectifs organisationnels portent précisémentasuvéduction de cet écart.

Si la formation vise a répondre a un besoinldagement, ses objectifs organisationnels ontdrait

I'adaptation a ce besoin de changement. Généraleamepeut résumer les principaux objectifs visés
par la formation en milieu organisationnel commigesty':

1- Assurer I'adéquation entre les capacités etdemaissances des salariés.

2- Adapter les salariés a des taches bien déteesgtéau changement dans les emplois.

3- Maintenir un degré de capacité nécessaire ayr¢gsale I'organisation.

4- Favoriser l'efficacité de tous les nouveaux B@sapar une meilleure utilisation du matériel es d
équipements.

5- Contribuer au programme d’expansion et a laigake d’acquisition des ressources humaines.
6- Accroitre chez chaque employé I'estime de soi.

7- Favoriser les relations interpersonnelles etdigse de situation organisationnelles.

8- S'adapter aux exigences de I'environnement tagjechangeant.
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9- Aider a l'insertion de la bonne personne a lart®place au bon moment.
5- 2 - Les objectifs d'apprentissage de la formatio

Les objectifs d'apprentissage expriment ce a psoapprenants doivent parvenir au terme de la
formation. lls spécifient les changements souhasiésles plans du savoir, du savoir-faire et du
savoir-étre. Un objectif d'apprentissage peut pate I'approfondissement de la compréhension d'un
phénoméne, d'un procédé ou d'une nouvelle politiukentreprise, c'est-a-dire des connaissances a
acquérir. Toutefois, il peut étre utile de spécifeeconduite observable, soit le comportemennditie
qui résultera de I'amélioration des connaissanaatucavoir-faire.

Afin de bien formuler les objectifs d'apprentgsaMager (1984) propose trois conditions a
respectef*"":
1 - L'objectif doit exprimer en fonction d'une duite observable ce que le participant devrait étre
capable de faire a la fin de l'activité de formatibes verbes utilises traduisent des gestes, des
actions ou un rendement observables. |l s'agibdoportement attendu.
2 - L'objectif doit décrire le contexte particulgt'intérieur duquel le rendement sera mesuest 2
condition de la réalisation du rendement.
3 - Dans la mesure du possible, I'objectif doitcig@r le niveau de rendement acceptable qui permet
d'évaluer l'activité de formation. Cela constiteetitere de rendement.
5- 3-L'optimisation des apprentissages.

L'acquisition des compétences n'est pas ledwitasard. Plusieurs interventions peuvent fagoris
l'acquisition des compétences ou lui nuire. Comimgsr'avons vu précédemment, il est nécessaire
de faire une analyse des besoins rigoureuse pounufer des objectifs adéquats et un contenu de la
formation bien adapte aux exigences du travaifecefer. Par ailleurs, la présentation du contenu d
la formation doit suivre une logique qui favorisgpprentissage. Nous avons insisté également sur
l'importance d'utilisation des bonnes techniqueodeation.

Il existe cependant d'autres moyens, soutenudepathéories de I'apprentissage, qui ont utilisé
comme conseils afin d’optimiser les apprentissagdésen déterminé comme sufté':

1- Expliguer: communiquer clairement les objectifs de I'a¢éuvile formation et mettre en évidence
les avantages de l'acquisition des nouvelles coemoés.

2- Faire participer: s’assurer que I'apprenant se trouve au centréadevité d'apprentissage et le
faire participer au processus d’apprentissage.

3- lllustrer : présenter des modeles de comportements adégiat@ssurer que les activités et les
exemples sont pertinents et refletent la réaliténdieu de travail.

4- Faire appliguer: privilégier I'expérimentation et les occasiores mhettre en pratique les notions
du cours.

5- Respecter respecter le rythme d’apprentissage de I'appreaiasi que les lois de I'attention et de
la mémorisation.

5 - 4 -Le transfert des apprentissages.

Le rendement de l'investissement dans la foomatepose sur le transfert des apprentissages du
milieu de formation au milieu de travail. C'est dodire que si l'apprenant n'utilise pas les
compétences qu'il a acquises durant la formatioar @onéliorer son rendement au travail, la
formation n'aura pas atteint son objectif consistarcombler un besoin en formation en vue de
réduire un écart de rendement. La formation faeofapprentissage de nouvelles notions et fagons
de faire, ce qui augmente le potentiel de rendent&pendant, sans le transfert des apprentissages,
le potentiel de rendement demeure inexploité esadraduit donc pas par une amélioration du
rendement.
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Conclusion :

Nombreux sont les intervenants qui souhaiteré angmentation des budgets alloués a la
formation. Moins nombreux sont ceux qui peuvenegéactivité de formation avec soin, assurer le
transfert des apprentissages et finalement évdlaetivité de formation et présenter de facon
convaincante les résultats de cette évaluationsRatte étude, nous avons expose l'enjeu de la
formation ainsi que les considérations-clés entdutae saine gestion de la formation afin de
développer les compétences.

Dans « la course au savoir », la compétence&septe avant tout ce qui peut étre gagné par une
entreprise. Le développement de compétences diséncet difficilement imitables qui pousse
I'entreprise vers de nouveaux sommets apportdexaealn avantage concurrentiel.

A l'opposé, l'entreprise qui ne se préoccupedeaka formation risque de voir le réservoir de ses
compétences s'affaiblir, ce qui restreindra somptadhdlité aux changements.

Sachant que l'enjeu de la formation est tropontamt pour étre laissé a la seule volonté des
entreprises, certains gouvernements ont décidérdercer I'effort de formation par I'imposition d'u
cadre Iégal qui pénalise les employeurs qui n'nffpas une certaine formation.

Rappelons finalement la convergence des int@@tsnatiere de formation. Les personnes qui
bénéficient d'une formation professionnelle somégélement plus satisfaites au travail et plus
engagées envers leur employeur. Par ailleurs, neglogeurs de choix sont souvent ceux qui
investissent dans la formation et le développerdenteurs ressources humaines. Alors, si le bien-
étre des personnes s'améliore en fonction de faafiion recue et que les entreprises tirent prefit d
cette situation, il n'y a que des avantages a dppel les compétences.
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