PLAN DE FORMATION OU “PLAN DE DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES" ?

Un modele de solution sur intranet

La methode AMC (Aide av management des competences) est nn modole o analvse
congn ponr permettee 4 Centreprise dintégrer fn démarche compétences dens wne

strategte densernble, vans pevdre e pue les nofions atilisées an quotidien por tons.,
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sweer Uadnpharion
dlex selearivs A Sever poste de ravail.
veille o mainmen de ey capa-
cited oo wre e, oo
nofgiremeend e Udvelution dex
emploiy, des fechnologies et dex
orgarizations. I pewt proposer des
Sormrgtions gui pmrdicipent ax gdve-
loppenent des compdfences”

Clestoen ces termes gue 1arti-
cle L. 9301 nonvean du Code du
trovail définit les abligations de
Femploverr hdes aux actions de
fesrrmation, D plus, wne distinetion
upparait maintenant enire Lrois
rwpes d'aciions de formetion

* les actions d'adaplation au
poeste e travail ;

® les potions de formatinn hées
A "évalution des emplods el purti-
ciapanl au msintien dans emplod |

= les potions de fonmation ayan
pour abjet le développement des
conmpElences des salariés.

Cette distincrion, au-deli des
conditions " aceés, de prise en
churge et des modalitds de mise en
euvre, laisse large place wo débat
guant i Lo nature des catégories
cénonedes of quant aux définitions
précises des actions qui 'y ata-
chent, Muais ces cabdporics posst-
dent indéniablement an proing
comimun @ elles parlent J emploi
el e compdlences.
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Et, quels que soient les chen-
gernenis, vaire lee bouleverse-
ments. induits par les nouvenux
eXees o fururs sceomls de branche,
fovee esl de constater que le
contexts aotuc] peut finalement
représenter une formidlatle appor-
it paur | enireprise de donner
du sens & son plan de formation,

FrvelMel, il semble cortuinement
dépussé de souligner la cohérenee
s |'i.:||||_'||i3.¢4:-.r|-;;e,~. d'un plan da
[ormilion ='inscrivant dans un
systéme global de gestion prévi.
sionnclle des emplois e des
carnpélences, Cependant. peut-on
affirmer aujourd hoi que la mage
ritd des entreprises, 1 ce. quellz
gue =01t leur taille. se donne réal
lement les movens de fonctionner
e cette manigre 7

Das anjeux individuels
Al enjeux strategiques

Auvjourd hui, il cat recon gue
Ia performance o wne orsanisation
esl inbimement liée sux compéen-
coteth la crdanivitg des personmes
et b composent. Aussi. Uideni-
fication, 1"évaluatien, le dévelop-
Pl e ces Compecnocs ., ainsi
gque Lintégration de nowvelles
compéiences séoessaimes, relévent
indéniablement  un processus i
lor enjen sirobérique.

Adnai, commme | "lindigue Alsin
Meignan’, I'élaboration d un plan

de gestion des compélences est
I'ccasian pour les professionnels
des ressources humaines de e
positionner comme e véritnhles
parenaires siealépigues duns en-
Ireprise,

Pour co faiee, il es1 ndeessiine
de menee en weuvre des méthodes
efticaces dvitant toute loundeur
cnceptuelle ¢f s appuvant sur la
réalite opératonnelle des rman-
gors o des colliborstenrs . dene
indluisamt leur participation sur
I"ensemble du proccssns. Cin sail
que le management de premicer
nivean peul elre, selon son degrd
o'wilhésion, un facteur décisil e
réussite on ¢ Echee, el est done
important de prendre en comple
ACs prapres préaccupitions. Des
moyvens de développement de
COMPELENCCS QUi N sl pas oy
obligatiternent tmpuolables o titne
de la réglementation (Formation
“aur le tas”, coaching, participa
tion & des projers, ele, ) sant égale-
1mwenl i considérer,

Les outils dévaluation e de
développement des compédtences
élabords dans ce contesie dorvent,
e aitie, e basés sur des notions
ulilisées wn quotidicn par toes. En
effet, des outils simples et proches
du “rerram'” permeilent aux mans-
hdherer b lo méthode
employée ot de se IMapproprer
aisdmeni.

Hers

Far Stéplane Brau

" B B NN

Stéphane Grau rsr
préskdnnl o
WirhCorpmience sur g
06 COrsel vy ressourpss
huwgiows, spécisisée cans
L e o, (e
Uéyeapemert e
Finbégrss on de sodulizins
rranet de geshion des
emplcis of des
CAMpeTer e

e R T R L
i et
oompeterce.mam

W @ H Em

1
Wil U lichs Yan e
vy e spnchume S

W DA ok e
pg

H=FD Ly



il S e B m

Analyses

La méethode AMC {Aide au management

des compétences)

L it methode ARC CAdde au
management des compéen-
cesl el
d"analyse des compétences péné-
rales Gcollecirves 4,|u'||||:; Ernlre

Bagsde sur un omscdile

operativnnels de lentreprise an
termes de compéenoes requises.
lfarganiser la edpartition de cos
compétences enire les emplods, et
ale vonstrwne les sapporns de

La méthoade AMME
foumit aux
manaqgers. aux DRH.
el aux salarés
ux-memes dhes
marvens simples,
focibes i mesttre
a pour, d'aglr pour

prize (ou un éablissement, ou o gestion approprids (rélérentisls, deéswebapper leurs
procesaus paciicwlior an semn de base de donndes cmplois). Elle compatences,
|1{‘:I'I|I'r'[ITI.'-I,'._:I Uil rranlriser [ farmil s TIGEATRLRE TS, ALY [1RH, & partir d'une
obienir des clients, réulizer les pres- et aux solamids eux-mémes des Evaluation
rationg arcnducs par cux, or déve-  moyens simples. faciles i mettee dhe l'eistant
buyprper s activ i 1E S tablean), o, dage pour developper Tewis
Ellx permet de traduire Lo compéences, i partie G ume Svalua-
viainm arratéggue epon les propets tion de 1exisant.
Moddle d'analyse & 15 cases
'Tjh'ténﬁ' Réalisation du process Diénial oqupea-
(amant] Préparathon | Excécution Contrila at o
du travail du travail adaption tAval)
Compétences client 1 4 7 10 13
Compétencas métier r 5 & 11 14
Compétancas arganisation 3 & ] 12 15

Cerncile e serl e repizre poar
le= différents processus de 1 entre-
prise el e mdthode de constine-
tion du réfErenel de compéences.
I perrmet de Tender un syst@me de
aeation orgunizd de compétences
basdes sur des sltuatlons profes-
siprmelles comerites pluidn guoe sur
ey ":;rni:-ll:-ix I}']_'n:h" afimis ode
maniégre centralisée. dont la
deseription et la mise & jour ont
oy du rmal & “coller”™ en lemps
récl aux eaning ot aux rdalités du
L. S partr die rélErentisl wins
tlabord, chagque manager accam-
[):-Ia:l'ﬂ"‘. [BAr i thirection dies nessour
ces humaines bitit, soit toialement
librement, soic & panir de descrip-
tinns tvpes & cavacoine indicarif
congius preslablement, ses pros
pres emplois avec les compéten-
ces requizes nfécessaires. of pout
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Compétenoas Managamant

alars bes associer & ses ifférents
collaborutenrs.

En liant les “compétences
gendrales” nécessaires 4 la perfor-
mance glabale de Venweprise (en
relation avec ses clisnls) sus
compliences requiscs pour chagque
emplod. la méthode dorne une
chirnemnsmon i la Nods apsmanenne e
et stratépicque o L gestion gusli-
dignne des compéuences. Elle
Lll.'!l'l]'ll.",.t i‘l L:I‘Iil{iul:: |||;:|1::g||:-.r I.LE'
comprendrz les enjeux imporants
quelle représente, ef eniviine une
implicaticn ginsi qu'une sdhdsion
forte en leur fouwesissant un wérila-
Ble caatil e mamagemen) o activile,

Cette redthvode Installe 1a notion
de management par les compsé-
tences ain coeir de ba démarche, et
met en évidence inleraction
dynamique cntre compétencos
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irklivichimelles, compelences d'éguipe
ct, plus globalement. compétences
stratégigques  d'entreprisc. BElle
permel ains de valorser la perfor-
mianee individuelle au regacd de
celle de I"entreprise. A partir de
I consolidation des Svaluatians
réalinéey pur les manpgers, 'iden-
Mo des actions de formatian
- o plus largement des actions
d'seguisitioen de compélences -
='en trovve facilitée,

L'entréde dans un plan de déve-
lappement est alors beaucoup plus
wisde i e inir i parir o 'olyjectifs
de progris collectifs ou indivi-
dumels qui one du sens pour les
woteurs de termin, 1 ne s agl pas
de edpondre an fonmulaine annwel
de lu DRH sor e recueil des
heacing, mais de rechercher les
selutaens les plus appeoprides aux
besoins identitids,

La classification des nctions du
plan de formation selon la gypolo-
sries b |'irticle L, 93401 est facili
wée par le faic que le tvpe de prise
en charge de |'action est finalement
une conséquence des priovibés
sirslegigques el opgralionielles
tindes.

Lz plan de dévcloppement des
cornpélences & proprement parler
sTappuie sur le cyvele récurment des
dtapes allant de 1'évaluation de
chague collahoratewr (fape 55
Jusaua Lo mise en eovee des actions
de developpenent, ces actions drant
cnsuite validdes par évaluntion des
CIMTPEe IS ACigeEs.

L'exemple d'un projet réussi

Afin d'appomer des éléments
plus concrets, illusreons le propos
d'un projet récemment mis &n
cewvre dans un growpe de services.
Compaose de socidtés filialisées el
d'on réscau dagences implantéos
sur I'ensemble du territoire natio-
nal. oo groupe compde 1 200 sala-
rids, dont 1240 cadivs, Ses cnjons @
metire en plice un systeme de
gestion des compétences sur 1'in-
wranct du groupe. afin de relancer
el e favoriser la pratigue de 17en-
irerien annuel dévuluation et de

SENTEE IMEEFQ



progreis, Liobjectit ast, & mowven
terrne, d wtiliser 1 outil poare 1'&05-
boration du plan de Tormeation et
de dynamiser ko mohilité interne.

1 et intéressant de préciser la
décision price par la [MEH de ne
PEE CONCEVOIT e armoni d'emplois
lypes, alin de ne rien imposer aux
managers ot de laur Bisser i possi-
bilile e travailler en vouce liba e
sue Ies emplois don ils oot la
responsihilitd, Laltemnative &air
de réalizer des emplods tvpes avec
les compétences clés géndrale-
ment Fequises o de leur laisser 3
thspoeilion comme “modiles™, afin
quiils servent de hase pour créer
Les Vempliis lenus™ pur les colla-
borateurs de lear dquipe.

Ta direction des ressources
humuines o impliqué fortement
Uencadrement ciss le départ en 1%as-
socnamnl G élubomtion du réfé-
renticl de compétences
forme de groupes de rravail, Ceci
a I"aide d un
vansulant exbérieur, cn & appuyani
qur les ressomerces inlernes (DEH,
munagers ). La phase d'informan
sation a débne une loiy o réfd-

SLIL

alise aveo

renbiel terming ot la mise cnauvee
de lintranet de gestion des
compétences = el dérosulds sur
wne durée de six mais,

Lensemble des flches
“emploi-compétences™ a0 crdd
par les menagers et sert de base
aux pramicrs entrenens o 'dvalun-
Lo dles calluborateurs avec les
grillea Gditdes & partiv de Mappli-
cation 21 siisie des éviluations par
[es manppers.

A jour, la R pewl identi-
ficr ot comsulter en lemps réel les
résullat: des entreticns annucls
d'Gvaluation et de progres. Blle
et aisi ellectiver des unalvses
consoliddes dégageant les actions
d'acyuisition de compétences &
réaliser. Par ailleurs, & partic du
travail ihes
“empluisocompélences” par lea
mnzgers, i BRH peur Elaborere
les “emplois types” prdsents dans

de crgation [ig hes

Porganizalion el recanmns comimes
Lels par e munagemaent.
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.1 l:n!-ar le réfmnuel

e compédtences

B, .&nalym les rsuhtats

. [compétencas des collaborateurs,

* des Squipes)

La direction des
ressources humaines
@ impliqué forbe ment

I'encadrenmsent oés
le départ en
|'assooiant &

I'laboration du

référantiel de
compétences sous
forme de groupes
de iravail’

IR B BRI

H FERMA&YENTE 47

les. mnp!-tem.u rbqulsqq

des compétences

Le plan de fermation, précd-
demiment dralsh aves un “wildogme”.
el vl lement prépard pour 2005
Sur la hase de cos endmetiens, gvec
ickznitilNicialion des movens approprics
[les fiches d™entreticn inclueni A
fivis bos besoing de forrmesliom proprs-
ment dits ilentilies, et les aetions
nun irnputichles de naore & facilite
U peaquisition et'on le reafvicement
des cormprienees,

Résultats et perspectives

L'exemple, sous cotie fomme
résuimde, peul sembler simple,
ity bien <des diffieulteés ont ralant
ce proget, of oo, maleed wne poépas
racion lenguement rélldche avec
PPensembale des wcieurs, Pour n'en
ciler gue guelgues-uncs | réajise-
ments  weehiigues,  “impréyus
previsibles™ mettant & mal les
objectifs de diélais Mises au départ,
cornmm: tans iout bon projer gui sc
TEspte.

Cependant, les resulion: ohie-
nus, el surioul Ly prise de cons-
vience par le management de la
néceRgitd d une wlle démarche, son
adhésion, pariois
enthousiasne, aingi gue la cormpre-

meme

g0

henzion par tous les niveaus hidrar-
chigues que lear dinection lear
fourmessail un véritahle  ootil
operalivonel  Jde manageinent
U pctivied par los compdicnaas, ant
rapidercnt fait cublier las obsl-
cles et dulculiés rencontres.
Mainlenant gque chaque mana-
cor posstde el o daonmint wne
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" §. Evaluer lo niveau
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_ 3. Cramr Inl ﬂ:hai
- emplots des collaborateurs
& partir des emplois types

e 4, Assalier les
U collaborateurs
aux empleis

vimion précise de scs bosoins en
rmatiere de compdiences, Ly DRH
le premisr niveaw e
donndes dentrdes de son plan de
déve loppement et de formation e
esl pupable de lui domnet wn sens
opérationnel . Cecr permel i en-
treprize d'mwgprer la démurche
uornpElencss duns une strategle
A emsemble d amclioration de ses

dEtien|

perfirmaies en lermes de service
client et de porformances o'ex
plivitation.

L'ne des premitres applicalons
concrites a d'ailleurs 8ié 1 élhio-
raticn, s partir e Poutil, du cahic
es charpes dune acticn & desti-
nition de 'ecncadrciment., e vising
a amdéliorer les résultals Jexploi-
Latin, Les objectify de cete action
ont été prolevids dans o base de
cramplenies Gluhorde,

Utilisde en ce sens, exploiti-
Livan dles entretiens O évaluation o
e formuption réalisce dans le cadee
de ["Elaboracion du plan e ferma-
Ligng - cu sle développement des
CIMPE e meEs - PEFTet maintenan
wLE Squipcs reasources hurmaines
de travailler aopartir de: problémea-
Ligues individuelles de manage-
ment o de souhains o Svolution,
sur les potions individoelles, 1
surtout collectives, e o niser
sun pan de deéveloppement des
campélences en cohérenoe aves la
notvelle Toi.

Stéphane Grau




