CHAPITRE 1

INTRODUCTION AU
DEVELOPPEMENT
DES COMPETENCES

Introduction

Dans le monde professionnel contemporain, la capacité des organisations a s'adapter aux
évolutions du marché et aux nouvelles technologies est primordiale. Cette adaptabilité
repose en grande partie sur le développement des compétences de leur personnel. Le
développement des compétences ne se limite pas a la simple acquisition de nouvelles
connaissances, mais englobe un ensemble de processus visant a améliorer la performance
individuelle et collective sur le long terme. Il s'agit d'un des leviers essentiels pour
renforcer la compétitivité et I'innovation au sein des entreprises.

Pour un assistant en ressources humaines, contribuer a I'élaboration et au suivi du
développement des compétences du personnel constitue une mission cruciale. Cela
implique de comprendre les besoins spécifiques des employés a différents moments de
leur carriere et de proposer des solutions de formation adaptées. Ce roéle s'inscrit dans une
démarche plus large de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC), qui
vise a anticiper les besoins en compétences de I'entreprise en fonction de ses objectifs
stratégiques.

L'enjeu est également de garantir I'adéquation entre les aspirations individuelles des
collaborateurs et les nécessités organisationnelles. En collaborant étroitement avec les
managers et les différents services, I'assistant ressources humaines doit s'assurer que
chaque action de développement des compétences contribue efficacement a la réalisation
des objectifs de I'entreprise tout en répondant aux attentes des employés. Cette double
perspective permet non seulement de favoriser la montée en compétences, mais aussi de
renforcer la motivation et I'engagement des salariés, éléments clés pour une performance
durable.
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L'impact des technologies numériques et la transformation des métiers accentuent la
nécessité d'une mise a jour continue des compétences. Ainsi, la veille technologique et
réglementaire devient indispensable pour proposer des formations pertinentes et
conformes aux normes en vigueur. En outre, I'évaluation de I'efficacité des actions de
formation et la mesure de leur retour sur investissement sont des étapes essentielles pour
ajuster les stratégies de développement et garantir leur succes.

Face a ces défis, I'aptitude a orchestrer les différents aspects administratifs, logistiques et
budgétaires des formations en s'appuyant sur des outils numériques performants devient
une compétence critique pour l'assistant ressources humaines. La capacité a communiquer
clairement sur les dispositifs de formation disponibles et a accompagner le personnel tout
au long de leurs parcours de développement est également essentielle pour instaurer une
culture d'apprentissage au sein de |'organisation.

Explication du cours

Le développement des compétences du personnel est une démarche stratégique et
opérationnelle essentielle pour les entreprises souhaitant s'adapter aux évolutions
économiques, techniques, et réglementaires. C'est un levier crucial pour améliorer la
performance de l'organisation, favoriser I'épanouissement professionnel des salariés, et
répondre aux défis du marché du travail.

Le processus de développement des compétences commence par l'identification des
besoins et se déploie jusqu'a la mise en ceuvre des plans de formation et leur suivi.

L'identification des besoins en compétences est une étape centrale et s'appuie
généralement sur des outils tels que les entretiens annuels d'évaluation, les entretiens
professionnels, et les audits de compétences. Prenons I'exemple de I'entreprise X,
spécialisée dans le secteur informatique : chaque année, elle organise des entretiens
professionnels avec ses salariés pour faire le point sur leurs compétences actuelles, leur
performance passée, et leurs aspirations futures. Cet échange permet de déterminer les
écarts entre les compétences possédées et celles requises pour accomplir les missions
futures de I'entreprise.

Un autre exemple illustratif est tiré d'un article paru sur Forbes :

"De nombreuses entreprises, telles que Microsoft et Google, ont intégré des formations
continues a leurs cultures d'entreprise, encourageant leurs employés a participer a des
programmes de développement professionnel tout au long de leur carriére au sein de
l'organisation. Ces initiatives ne se limitent pas aux compétences techniques, mais incluent
également des compétences interpersonnelles, le développement du leadership, et la
gestion de carriére.” (Source : Forbes, "The Importance of Employee Development", 2020)
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Une fois les besoins en compétences identifiés, I'étape suivante consiste a concevoir et
mettre en ceuvre un plan de développement des compétences. Ce plan peut inclure des
formations en présentiel, des modules e-learning, du coaching, du mentoring, et des
missions de transfert de compétences.

Par exemple, I'entreprise Y a mis en place un programme de mentoring ou des employés
expérimentés accompagnent des nouveaux arrivants pendant leurs premiers mois au sein
de l'entreprise. Ce programme permet non seulement de transmettre les savoir-faire
techniques, mais également de faciliter I'intégration culturelle et organisationnelle des
nouveaux employés.

Pour assurer le suivi et I'efficacité des actions de formation, il est crucial de mettre en place
des indicateurs et des outils d'évaluation. Ces indicateurs peuvent inclure des taux de
participation, des tests de connaissances, des enquétes de satisfaction, et des mesures de
performance post-formation.

Un scénario hypothétique pourrait illustrer ceci : dans une entreprise de retail, aprés avoir
organisé une série de formations sur la gestion de la relation client, un indicateur clé de
performance pourrait étre I'augmentation des scores de satisfaction client. Si les scores
augmentent de maniere significative, cela indique que les formations ont été efficaces.

Les compétences a développer ne se limitent pas aux seules compétences techniques. La
gestion des compétences transversales, comme la communication, le travail en équipe, la
gestion du temps, et la résolution de problemes, est également déterminante pour la
performance globale de I'entreprise.

Par exemple, un article du Harvard Business Review souligne l'importance des
compétences émotionnelles :

"Les compétences émotionnelles, telles que l'intelligence émotionnelle, la résilience, et
l'empathie, sont de plus en plus valorisées dans le monde du travail. Des entreprises
comme Zappos ont intégré des programmes de développement des compétences
émotionnelles pour améliorer la capacité de leurs employés a gérer le stress, collaborer
efficacement, et maintenir des relations positives avec leurs collegues.” (Source : Harvard
Business Review, "Emotional Intelligence in the Workplace", 2021)

Une fois les programmes de développement des compétences mis en place, il est essentiel
de s'assurer de leur adaptation continue aux évolutions de I'entreprise et du marché. Cela
passe par une veille réguliére sur les tendances, les innovations, et les exigences
réglementaires.
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Définitions et glossaire

- Développement des compétences : Processus permettant d'améliorer et
d'enrichir les savoirs, savoir-faire, et savoir-étre des salariés pour répondre aux
besoins présents et futurs de I'entreprise.

« Entretien professionnel : Entretien entre un salarié et son manager visant a faire
le point sur ses perspectives d'évolution professionnelle et ses besoins en
formation.

« Plan de développement des compétences : Document qui recense les actions
de formation prévues pour développer les compétences des salariés.

- Evaluation post-formation : Méthodes et outils permettant de mesurer I'impact
et I'efficacité des actions de formation sur la performance des salariés.

Cet ensemble de concepts et d'exemples vise a fournir aux étudiants une compréhension
approfondie des enjeux et des pratiques de développement des compétences au sein d'une
organisation.

Etude de cas

Pour mieux comprendre comment contribuer a I’élaboration et au suivi du développement
des compétences du personnel, examinons un cas pratique basé sur une entreprise fictive :
Techlnnov.

Etude de Cas : Techinnov

Contexte : Techinnov est une entreprise de taille moyenne dans le secteur de la
technologie qui emploie 200 salariés. L'entreprise souhaite améliorer la gestion des
compétences de son personnel pour rester compétitive et favoriser le développement
professionnel de ses employés. Pour cela, le service des ressources humaines (RH) de
Techlnnov décide de mettre en place un plan de développement des compétences.

Objectifs :

1. Identifier les besoins de formation des employés.
2. Sélectionner des actions de formation adaptées.
3. Assurer un suivi et une évaluation des formations dispensées.

Mise en Oeuvre :

1. Identification des besoins de formation : Le service RH commence par organiser
des entretiens professionnels annuels avec chaque salarié. Lors de ces entretiens, les
employés expriment leurs aspirations professionnelles et identifient les compétences qu'ils
souhaitent développer. Les managers de chaque département, avec le soutien des
membres des RH, évaluent également les compétences nécessaires pour atteindre les
objectifs stratégiques de Techlnnov.

Dans ce contexte, I'assistant RH de TechIinnov assure la planification et le suivi des
entretiens, en collaboration avec les managers. Il collecte les informations et les synthétise
pour préparer des dossiers contenant les demandes de formation.
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2. Sélection et organisation des actions de formation : Apres I'analyse des
entretiens, |'assistant RH consulte différents organismes de formation et compare les
programmes proposés. Il prend en compte les co(ts, les modalités (présentiel, e-learning)
et la qualité des formateurs.

L'assistant RH compile cette information et les présente a la direction pour validation. Une
fois les formations sélectionnées, il communique aux collaborateurs concernés les détails
des actions retenues et s’occupe de l'inscription, de la logistique (réservation des salles,
équipement nécessaire), et du suivi administratif (invitations, feuilles de présence).

3. Suivi et évaluation des formations : A la fin des formations, I'assistant RH distribue
des questionnaires d’'évaluation aux participants pour mesurer leur satisfaction et
apprécier I'efficacité des formations. Il se charge ensuite de I’'analyse des résultats pour
ajuster les actions futures si nécessaire. Les retours des salariés sont synthétisés et
présentés a la direction pour évaluation et décisions stratégiques.

Résultats attendus :

» Les collaborateurs de Techinnov acquiérent de nouvelles compétences.

« L'entreprise observe une amélioration de la performance et de la motivation des
employés.

« Techinnov renforce son avantage compétitif.

Analyse et Théorie : Ce cas pratique met en lumiére plusieurs concepts théoriques
discutés dans le référentiel de compétences en ressources humaines :

« La planification des entretiens professionnels (compétence transversale
"Assurer une veille sur la législation en matiére de formation professionnelle").

« Le recueil des besoins de formation et la consultation des organismes de
formation (savoir-faire organisationnels tels que "Sélectionner les actions de
formation et gérer la relation avec les prestataires").

+ La gestion administrative et le suivi des formations administrées, ainsi que
I’évaluation post-formation (compétence professionnelle "Calculer les colts de
formation", "Etablir les dossiers liés au développement des compétences" et
"Elaborer un questionnaire d’évaluation de formation").

Conclusion : En engageant des démarches structurées, I'assistant RH contribue non
seulement au développement des compétences du personnel mais également a I’atteinte
des objectifs stratégiques de I'entreprise. Par cette activité, il favorise une organisation
apprenante, résiliente et compétitive tout en valorisant les compétences internes. Ce cas
permet d'illustrer la théorie avec une application concréte, facilitant ainsi une meilleure
compréhension et assimilation des concepts.

Ainsi, par la mise en ceuvre de telles activités, les étudiants peuvent saisir I'importance et
la complexité de la gestion des compétences en ressources humaines et son impact sur
I’organisation en général.
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A retenir

Le développement des compétences du personnel est un processus essentiel a la
croissance et a la performance de toute organisation. Il permet d'adapter les compétences
des employés aux évolutions des métiers, de répondre aux besoins de développement
personnel et professionnel, et d'augmenter la compétitivité de I'entreprise. En recueillant
les demandes de formation, en consultant les organismes de formation et en informant les
salariés sur les actions retenues, I'assistant RH joue un réle crucial. Il organise la logistique,
gere le traitement administratif des formations et surveille le suivi budgétaire. De plus, il
garantit que ces processus respectent les cadres lIégaux, réglementaires et conventionnels.
Assurer la qualité des formations et leur adéquation aux attentes de I'entreprise et des
employés constitue également une part intégrante de cette compétence.

Conclusion

Le développement des compétences du personnel est essentiel pour garantir la
compétitivité et la performance de I'entreprise a long terme. En investissant dans les
compétences de ses collaborateurs, une entreprise peut non seulement répondre aux
besoins immédiats du marché, mais aussi anticiper les mutations futures. Cela permet
d'améliorer la motivation et la satisfaction des employés, tout en renforgant leur
engagement et leur fidélité a I'entreprise.

L'acquisition de nouvelles compétences est souvent accompagnée d'une amélioration de la
gualité du travail et d'une optimisation des processus internes. Une main-d'ceuvre mieux
formée est plus apte a s'adapter aux changements technologiques et organisationnels, et
peut contribuer de maniere significative a l'innovation au sein de I'entreprise.

En somme, le développement des compétences est un levier stratégique incontournable
pour toute organisation souhaitant évoluer dans un environnement compétitif et en
constante évolution. Les ressources humaines jouent un réle crucial dans la mise en place
de dispositifs de formation adaptés aux besoins de I'entreprise et de son personnel.
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