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GLOSSAIRE DE ’ETUDE

Administration : toute institution ou organisation aux niveaux

continental, régional, national et local qui appégdes politiques publiques
ou exerce des missions de service public.

Service public: tout service ou activité d'intérét public plaséus

'autorité de I’Administration.

Gestion _des Ressources Humainesfonction de I'entreprise qui

s’occupe de la gestion des hommes et des femmeastiyaillent.

Gestion _du_rendement c’'est «un processus permanent ou le

gestionnaire ou superviseur et 'employé collabbemvue de planifier, de
contrbler et d’examiner les objectifs de travailldenployé et sa contribution
globale a I'organisation ».

Rendement optimal: c’est un meilleur rendement.

Rendement: c’est ce que I'employé fait par rapport a ce @si
attendu de lui.

Ressources humaines ensemble des agents aussi bien permanents,

temporaires qgu’occasionnels utilisés par I'entspripour réaliser ses
objectifs.

Manuel de procédures: c’est un document qui contient les regles et

formulaires utilisés dans un organisme ou une g@aei celuici pour assurer
une saine gestion des ressources.

Poste c’est la dénomination ou le titre de I'agent oul@eployé
dans la structure
Profil : ensemble des qualifications (formations de basgérences,

compétences spécifiques) relatives a un poste éguapl’employé dans une

structure.
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RESUME

La présente recherche s’inscrit dans le cadre d&daction de notre
mémoire de fin de formation au cycle Il de 'ENAMians la filiere
Management des Services Publics (MSP).

La gestion des ressources humaines est une scouicenglobe
plusieurs activités opérationnelles dont la gestlonrendement qui est un
processus dans lequel le gestionnaire et 'emplmi&aborent en vue de
planifier, de contrbler et d’examiner les objectistravail de 'employé et sa
contribution globale a I'organisation. Cependartds mbservations réalisées
sur le rendement des agents de la DGPMESP noyseonts de relever entre
autres menaces :

e la non planification des actions pour appréhenderendement du
personnel;

» l'absence d’évaluation de la contribution des agi@nfa réalisation des
objectifs globaux.

Le probleme général est le faible rendement demntagde cette
Direction.

Ainsi, pour résoudre ces probléemes spécifiquespat, ricochet, le
probleme général, l'objectif général fixé est diamitte le niveau de
rendement des agents de la DGPMESP.

De facon spécifique, il s'agit :
» de montrer l'intérét de la planification des actigoqour la DGPMESP.

(Obijectif spécifique n° 1) ;

» de réduire les obstacles au rendement des agela DI MESP.

(Objectif spécifique n° 2).

Pour atteindre ces objectifs, nous avons émishgpsthéses en tenant
compte des causes supposées étre a l'origine dblepres spécifiques. Elles

sont formulées de la maniere suivante :
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Hypothese spécifique 1:la méconnaissance des avantages liés a la
gestion du rendement expligue la non planificatides actions a la
DGPMESP.

Hypothese spécifique 2 {'inexistence d’'un mécanisme d’évaluation
du rendement entraine des obstacles au rendensagédets.

Pour vérifier ces hypotheses nous avons eu destiens avec tous les
agents de la Direction.

Leur mise en place des outils de gestion permetrarésoudre le
probleme de la non planification des actions pgpréhender le rendement
qui est la premiere phase de tout cycle de gestion.

Pour remédier au probleme relatif a I'absence aliéation de la
contribution des agents a la réalisation des afgegobaux il est nécessaire
pour la hiérarchie de mettre en place un mécan@enmettant d’évaluer le
rendement de ses agents.

Il s’agit pour nous de proposer des conditions adévpermettre
I'effectivité des solutions proposées afin d’augieeme niveau du rendement
des agents de la DGPMESP.

Pour renforcer la capacité des agents de la DGHM&S gestion et
réussir la mise en place d’'un mécanisme d'évalnatibjective de la
performance, les autorités devront faire élaboaerum cabinet de gestion des
ressources humaines, les outils d’organisation rdwail cités dans les
propositions afin d’aider les agents a suivre laétence des plans de travail
annuels de concevoir les outils d’évaluation.

De méme, les atouts répertoriés a travers nosnaisms de stage

méritent d’étre relégués au premier plan et constamh améliorés.
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INTRODUCTION GENERALE

La modernisation des pratiques au sein des orgamisaen général et
celle au cceur des administrations publiques encpher, connait un essor
spectaculaire ces derniers temps en raison destiomstamajeures de
I'environnement et des nouvelles approches du nanagt. Ces dernieres
étant de plus en plus mises en ceuvre en vue detli@ation de la
performance des gestionnaires et de la qualit&dersces publics.

Le management par objectif et la gestion du rendémdes agents
s’averent une nécessité dans les administrationlgpes.

En effet, le capital humain est de nos jours, &aded volte de toute
entreprise. Au-dela de lintroduction de nouvelieshniques de gestion, dans
I'entreprise, I'adaptation de I'administration pigple aux nouvelles exigences
de la bonne gouvernance, de la productivité, d@etapétitivité, du rendement
et de la performance, est tributaire de la plao®@ée au capital humain, a
la qualité du service et a la qualité du travaahslle processus stratégique de
performance, surtout dans un contexte de mondielis

Au Bénin, les contre-performances enregistrées ain sde
'administration publique, tentent de donner raisonKABOU qui affirmait
gue « I'Afrique refuse le développement », en maides pratiqgues, du mode
de fonctionnement de I'administration publi§ue

Mais depuis quelgques années, avec le défi rehtifatteinte des
Objectifs du Millénaire pour le Développement (OMDes autorités
gouvernementales renforcent davantage [Il'adminigtrata travers la
responsabilisation, le transfert des ressourceandigres, la dotation en
mateériel roulant, le recrutement d’agents. Cesietsv de développement ne
seraient opérationnels que grace a des ressounresirtes de qualité, car

I'exigence de plus de productivité et de plus ddgpmance des travailleurs

! Kabou (2002), « Et si 'Afrique refusait le dévepmpment » ? Edition Harmattan, Paris
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reste tributaire de l'efficacité du management dessources humaines de
toute organisation.

Aussi, de nombreux auteurs tels gueé CITEAU, J.M PERETTI;
W. DIMITRI et B. MARTORY s’accordent-ils a reconnaitre
gu’'aujourd’hui la préoccupation essentielle degpoesables d’organisation
est que les employés genérent une part contribdiévelus en plus accrue
afin que l'organisation atteigne un niveau de déueément élevé. Le
contexte de la DGPMESP qui affiche un tableau detreeperformances
suscite des questionnements :

- comment parvenir a une administration performasitees agents de la
DGPMESP ne savent exactement quoi faire ?

- comment la DGPMESP peut-elle réaliser ses objectife
développement si chacun des employés a quelquawnoil se trouve
ne joue sa partition ?

- comment connaitre et mesurer la part contributigecdacun si les
ressources humaines qui génerent cette producisont soumises a
aucune évaluation afin de mesurer le niveau dagdtaés par rapport
aux prévisions ; en d’autres termes, si I'évaluagiet un vain mot

- comment procéder a une telle évaluation sans seedales reperes
c’est-a-dire des objectifs, des criteres et mesileaxiteres ?

- comment créer les conditions optimales pour madriliensemble des
travailleurs dans leur diversité et dans leur caxiggd autour des
missions de la DGPMESP en vue de maximiser lewter@ent ?

Méme si le gouvernement béninois a institué desgs de motivation
et de rendement pour ses agents, cette pratiquéidpés pour le personnel a
bien des égards, n’a pas produit I'effet escompte.

Il convient alors de mener des réflexions afirdeéfitifier les facteurs
qui expliquent le rendement insatisfaisant des@gele la performance a la
DGPMESP.
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En effet, I'induction de la performance, requides préalables tels que
la définition et la clarification des responsabsit la fixation d’objectifs, la
traduction desdits objectifs en activités opératales a réaliser, la mise a
disposition de moyens et le rapport annuel d’évalnatoutes choses qui
malheureusement, font défaut pour évaluer le medé des agents de la
DGPMESP.

Pour y contribuer, nous avons retenu dans le cielrotre mémoire de
fin de formation, d’axer nos travaux de recherchi®ar de la problématique
du faible rendement des agents de la DGPMESP. émdhest alors ainsi
formulé «La gestion du rendement des agents de la DGPMESRnalyse
et approches d’amélioration».

Le présent mémoire présente les résultats endmwpitres.

Dans le premier chapitre, figurent les divers peai#s identifiés, suite
aux observations faites sur le fonctionnement de@#MESP et les raisons
qui motivent le choix de la problématique retenue.second présente le
cadre théorique, la méthodologie, les résultalssesuggestions qui découlent

de l'analyse que nous en avons faite.
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CHAPITRE PREMIER

DE L’ETAT DES LIEUX AU CIBLAGE
DE LA PROBLEMATIQUE
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CHAPITRE | : DE L’ETAT DES LIEUX AU CIBLAGE
DE LA PROBLEMATIQUE

Ce chapitre présente les observations de stagee dpart et la

problématique de recherche d’autre part.

Section 1 : Fonctionnement de la Direction Générale
des Petites et Moyennes Entreprises et du Secteunié
(DGPMESP)

La présentation de I'état des lieux de la DGPMESKesque I'on
s’intéresse au fonctionnement de ses Services.\Pgarvenir, nous avons eu
a faire des constats significatifs et des entretarec le Directeur Général, les

responsables de ses Services et divers agentstiadaure.

Paragraphe 1: Etat des lieux

Aux termes des dispositions de I'arrété n° 131 @uséptembre 2013
portant attributions, organisation et fonctionnem&nDirection Générale des
petites et Moyennes entreprises et du Secteuvé ROBGPMESP) a pour
mission de mettre en ceuvre la politique nationale raatiere de
développement des petites et moyennes entreptisep®motion du secteur
prive.

A ce titre, elle coordonne les activités des Dimetg techniques sous sa
tutelle et est chargée :

o délaborer et de mettre en oeuvre des programmes de
développement pour soutenir la création et le ld@pement des
petites et moyennes entreprises ;

» de promouvoir les investissements et les initigtier matiére de

petites et moyennes entreprises et du secteur privé
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LA GESTION DU RENDEMENT DES AGENTS DE LA DGPMESP : analyse et approches d’amélioration 6

» de veiller a la mise en ceuvre de la politique deslbdppement
des petites et moyennes entreprises ;

o délaborer et de faire exécuter des programmes de
développement du secteur privé ;

» de développer la synergie entre toutes les stregtuationales de
promotion et d’encadrement des petites et moyeanagprises
et du secteur prive;

» d’identifier, en relation avec toutes les structurationales de
promotion et d’encadrement des petites et moyeangsprises,
les créneaux porteurs qui peuvent attirer I'ingssiment pour la
création des petites et moyennes entreprises ;

» de proposer, en collaboration avec les structusesarnées, des
mesures réglementaires susceptibles d’amélionevifennement
institutionnel et économique des petites et moysrargreprises
et du secteur prive ;

» de renforcer ou de promouvoir les cadres de digoggcteur
public-secteur privé-société civile-partenairesdéveloppement
et de suivre la mise en ceuvre des conclusionsudge tiavaux ;

» d’assurer le Secrétariat Permanent de la MissioSule de la
Charte Nationale des PME/PMI.

La Direction Générale des petites et Moyennes prnses et du
Secteur Privé comprend deux (02) Directions teghes, trois (03) Services

(confere organigramme en annexe 1) ;
Il s’agit de :

v' la Direction des Petites et Moyennes EntreprisédMB) ;
v' la Direction de la Promotion du Secteur Privé (DPSP
v le secrétariat central ;

v le Service Administratif, Financier et du Matée(g8AFM) ;
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v’ le Secrétariat Permanent de la Mission de Suiviadeharte
Nationale des Petites et Moyennes Entreprises Mwmgn
(SPMSCN/PME).

Les systémes et organisations qui connaisseniclees sont ceux qui
visent la performance, lefficacité et l'efficiencela performance de
'administration est un élément essentiel de la pétitivité des économies.

Dans tous les domaines de l'activité humainegtéopnmance s'impose
au quotidien et plus particulierement au sein d'organisation.

Il ne suffit donc pas de monter un projet ou eacde prendre une
décision pour étre sOr du résultat escompté. Maigst beaucoup plus
guestion de définir un ensemble d’actions, de @®u® continu de collecte et
d'analyse d'informations, pour apprécier commemirdéget est mis en ceuvre,
en comparant les résultats obtenus aux performatasiues.

Durant notre stage a la DGPMESP, nous avons fest cbnstats
significatifs qui touchent au rendement de ses tageh I'analyse de ces
constats, la majorité des problemes que rencorredGPMESP dans
I'atteinte de ses objectifs, provient de la gesti@s ressources humaines et
des conditions de travail de ses agents.

Nous présentons les activités relatives a la gesties ressources

humaines (A) et les conditions de travail des aéBi.

A. La gestion des ressources humaines

Les activités de ressources humaines sont inlesrenta vie de toute
organisation et constituent des pratiques permtetiax divers responsables
de prendre des décisions rationnelles pour uneleuml gestion du
personnel. Il s’agit du recrutement, de la formatide la motivation, de la
gestion des carrieres etc.

Nous avons choisi de nous intéresser au rendequerdonstitue une

finalité de la motivation.
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Le rendement est la finalité d’un processus cotapbrcing étapes bien
distinctes que sont
1- la définition des responsabilités ;

2- I'établissement des obijectifs ;

3- I'élaboration des plans d’action ;

4- le suivi et le feedback ;

5- I'évaluation et le recyclage.
Nous ferons le point conformément a ces difféieptapes.

€ Par rapport a la définition des responsabilités
Elle est I'entente claire entre le superviseuleesupervisé sur ce qui
est attendu du supervisé.

Cela est nécessaire parce que tres souventiéesestd’'un superviseur
vis-a-vis d'un collaborateur sont différentes ddeseque le supervisé croit
gue son patron a a son égard.

L'écart est source de problemes, de conflits, destfations, de
dépenses excessives d’énergie et de baisse ditificd_orsque cette entente
est réalisée, il y a congruence.

La congruence résulte donc d’'une méme perceptitre & superviseur
et le supervisé sur les responsabilités ou attehiesupervisé par rapport a
une fonction donnée.

A la DGPMESP, tous les agents ont des responabpréalablement
définies. lls évoluent dans leur travail en toutenraissance des
responsabilités qui découlent de leur poste dailtave qui évite des conflits
d’attributions. il est donc a noter a ce propiesgistence d’'une définition
des responsabilités.

Mais, les agents sont rarement associés par Ipsnsables a la prise
de décision engageant la direction; ils s’offusquEapprendre ces décisions
a travers les médias comme le commun des mortelshésitent pas a

manifester leur indifférence face aux conséquemgesen découlent. Cette
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situation entraine, d’une partf@n implication des agents dans la prise de
décision, d’autre partla non définition des responsabilités.

€ L'établissement des objectifs

Un objectif est un_énoncé de résultats désdass _une proportion

donnéeect dans un délai déterminé.
L'objectif doit étre SMART (Spécifique, Mesurabldtteignable,

Réalisable dans le Temps).

Ainsi, chaque agent doit savoir ce que I'on attda lui, c’'est-a-dire les
objectifs qui vont guider et orienter son actionupgoouvoir travailler
efficacement.

A la DGPMESP, nombreux sont les agents qui antie@ service sans
savoir de quoi la journée sera faite. Ce quidai@ certains objectifs fixés ne
sont pas atteints. Il y@onc le non respect des objectifs fixes.

Les responsables n'ont pas établi des cahierbalges ou de lettre de
mission selon qu’il s’agisse d’agent d’exécutiondmicadre de conception.
Les agents ont une connaissance partielle destiibjiees a leurs postes et a
la structure et évoluent dans un environnemenageorde tres peu d’intérét a
I'évaluation des performancebdlous déduisons lanon planification des
actions pour appréhender ou apprécier le rendemerdu personnel.

La plupart de ces agents se plaignent de naviguareaen ce sens
gu’ils ne savent pas trop les taches qui leur irm@mh dans I'occupation de
leurs postedNous déduisons I'absence d’'une définition claire detaches et

objectifs.
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€ L'élaboration des plans d’actions

Le plan d'actions est |'élaboration de moyendistss articulés entre
eux et programmés dans le temps en vue d’atteimdodjectif.

Autrement dit, I'élaboration du plan d’actions éstplanification des
activités et actions nécessaires a la réalisatdiotijectif fixe.

En matiere d’élaboration de plan d’actiohs, été constaté au cours de
notre stage que les plans d’actions sont élabol@ &PMESP. Il est établit
pour chaque Direction au début de chaque annétatede Travail Annuel
(PTA) qui découle du plan d’actions qui est inctlass le Plan Triennal de
Développement (PTD). Nous notons doraxistence de plan d’actions.

Malgré I'existence du PTA, les agents travaillent guotidien sans
suivre la programmation réelle des différentes ¢adch exécuter pour la
réalisation des objectifs fixés. Cette mauvaiseaoigation du travail des
agents déteint sur I'atteinte des performancessiAmous déduison& non

respect strict de la programmation des taches.
@ Le suivi et le feedback

Le suivi et le feedback consistent en la vérifmatou au controle de
'avancement des activités inscrites au plan ddasti L'étape "Suivi et
Feedback" du cycle de gestion est particulierermepbrtante puisqu’elle est
celle ou sont faits les ajustements et les misgsoat en vue d’atteindre les
objectifs visés.

Contrairement aux autres étapes, elle se situerstemps continu du
cycle de gestion.

Concernant le suivi et la rétroaction a laHMESP, la plupart des
agents estiment ne pas bénéficier, dans I'accosgplisnt de leurs taches, de
la part de I'encadrement, du suivi et du coachiagssi, affirment-ils tout

ignorer de ce que pensent leurs supérieurs de peessationsL’inexistence
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d’'un mécanisme de suivi et de feedback des activstédes agents est

constatée.
€ L’évaluation et le recyclage

L’évaluation annuelle est un processus formeltrictiré qui permet
de porter un jugement sur les activités exercédesetomportements d’un
employé pendant une période donnée dans une @séreprune organisation.

Ce jugement doit idéalement s’appuyer sur deérestexplicites et des
normes établies de fagcon que I'évaluateur puissenudler une opinion
objective sur la performance de I'employé évalué.

L’évaluation des ressources humaines suppose donpréalable la
fixation des objectifs aux employés en vue de téalisation.

S’agissant de I'évaluation du rendement des agknta DGPMESP, il
faut noter que les employés ne sont soumis a auevadaation quant a leur
rendement ; ce qui ne leur permet pas d’améliarer performance. Il est
ainsi constatd’absence d’évaluation de la contribution des agesta la

réalisation des objectifs globaux.

B. Les conditions de travail

Montmollin considére que « les conditions de travail expminteut
ce qui caractérise une situation de travail et figeot ou freinent I'activité
des travailleurs ».

Dans le cadre de ce travail de recherche, nousepi@ns les

observations que nous avons faites en matiere :

 d’environnement et de cadre de travail ;
» de disponibilité ou non de matériels de travail ;

e de ressources humaines.
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En ce qui concerne I'environnement et le cadrérakail, nous avons
constaté que la DGPMESP offre a son personnetadre de travail bien
spacieux Les bureaux sont bien aérés et bien éclairésicEmoigne d’'une
ambiance thermique de travail appréciable.

Par rapport aux matériels de travail, nous avdiseiwé I'existence en
guantité suffisante des outils de travail dandlegaux.

Dans le souci de mener a bien ses activités, leci@ur a suscité une
culture de ponctualité au poste au sein du perso@ea s’observe par
l'instauration d’'un cahier de présence que vérifiers responsables de la
Direction tous les matins a huit heures (08 heue¢sjans I'apres-midi a
quinze heures (15 heure®ous pouvons conclure qu’il y a existence de
bonnes conditions de travail et de mesure d’incit&an du personnel a la
ponctualité.

Quant aux ressources humaines, I'effectif du persebchargé d’animer
cette structure est de vingt (20) agents et septésomme suit :
¢ trois (03) administrateurs civils ;

% deux (02) attachés des Services administratifs ;

% un (01) attaché des Services financiers ;

% un (01) ingénieur en industrie alimentaire ;

% un (01) ingénieur agronome ;

% un (01) contrbleur des Services administratifs ;

% deux (02) controleurs des Services financiers ;

% deux (02) secrétaires des Services administratifs ;

% un (01) assistant des Services administratifs ;

% un(01) opérateur de saisie ;

% deux (02) préposés des Services administratifs ;

% trois (03) Conducteurs de Véhicules Administrat@y/A).
Eu égard aux informations recues, sur les ving} é@nts dont dispose

la DGPMESP pour son fonctionnement, deux (02) sardtage a I'extérieur.
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Par ailleurs, le Secrétariat Central est animéupaseul agent qui est le Chef
du Secrétariat. Vue la densité des taches a exédats un secrétariat (le
traitement du courrier arrivée, la conception durder-départ, la préparation
des réunions, la réception des appels venant de&étieur etc.), il ressort
gu’un seul agent pour assurer les taches du Seatédst insuffisant. Le Chef
du Secrétariat sollicite régulierement I'assistande Conducteur des
Véhicules Administratifs (CVA) affecté au DG.

De méme, le Chef du Service comptable et finarefiectue seul, sans
assistant, I'exécution des taches qui lui sont iéesf Cette situation est
présente dans presque tous les Services et Dimeat®mla DGPMESP comme
l'illustre le tableau N° 1.

Tableau 1: Effectifs du personnel par Directions epar Services

Libellés Effectifs Pourcentage (%)
DGPME 6 30
Secrétariat DGPMESP 1 05
DPME 4 20
DPSP 3 15
SPMSCN PME/PMI 3 15
SAF 1 05
AGENTS EN STAGE 2 10
Total 20 100

Source: Service des Ressources et du Matériel (SRM)20a#n

Il ressort de tout ce qui précede que la DGPMBSHRIispose pas de
personnel en nombre suffisant compte tenu de Igplaxité des taches et de
'importance de son role dans la promotion et lbbwsation des PME et du
secteur privé au Bénin.

Par conséquent, elle exploite I'agent disponiblerpdexécution des
taches qui, bien des fois, ne relévent pas dengétence de ce dernier. Nous

pouvons conclure qu'il y a insuffisance du personie
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Tableau 2: Répatrtition du personnel de la DGPMESP @ catégorie
professionnelle au 26/04/2014.

Cate_gone A B C D Total
professionnelle

Effectif 9 3 3 5 20

Taux (%) 45 15 15 25 100

Source: Service des Ressources et du Matériel (SRM)I 214

Il ressort de ce tableau que nombre de cadres supérieurs est
important et pourrait permettre d’alimenter une réflexiorogmective et
stratégique susceptible d’'induire une amélioratienla performance de la
DGPMESP.

Tableau 3: Répatrtition du personnel par statut.

STATUT APE ACE TOTAL
EFFECTIF 15 5 20
Taux (%) 75 25 100

Source: Service des Ressources et du Matériel (SRM)20a#n

Le personnel de la DGPMESP est composé de 75 %agests
permanents de I'Etat et de 25 % des agents con¢laade I'Etatll résulte de
'analyse des données ci-dessus tiessentiel du personnel connait une
stabilité d’emploi parce qu’en majorité compose d'Ayent Permanent de
I'Etat. Ceci devrait induire une projection favorable aéaformance.

D’une maniere générale, la mise en ceuvre des aciiemtifiées a la
DGPMESP pour accomplir la mission qui lui estigiese par I'Etat, passe
par I'élaboration tous les ans et a horizon glissdiun Plan Triennal de
Développement (PTD). Le PTD est décliné en tranchesuelles qui
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constituent chaque année, le Plan de Travail AngRIER), principal outil de

planification opérationnelle des activités du PTB. PTA est un document
contenant I'ensemble des activités pour une pérgida an. Ces activités
sont planifiées, chiffrées et liées a des objebids précis.

Pour l'année 2013, quatre (04) actions ont éténuete au PTA
actualisé de la DGPMESP. Chaque action est déatinégtivités.

Le mécanisme d’évaluation de ces activités se daiix fois dans
'année. Un rapport d’exécution est élaboré paMI€PME conformément
au canevagAnnexe 2)prédéfini par la DPP. Un atelier consacré a laieev
du point d’exécution physique et financiere desvdaés mises en ceuvre par
chacune des Directions du MICPME est organisé esoris de
recommandations.

Pour 'année 2013, le point d’exécution physiquawécembre 2013
est de 56,07 %. Le taux d’exécution financiéredes®7,02 %.

Il ressort d'une part, dudit rapport, et des caisssagnificatifs faits au
cours de notre stage d’autre part, que les raigon®nt que la DGPMESP a
exécuté ses activités a 56,07 % sont relativesgieséion de ses ressources
humaines et financieres.

Toutefois, dans le cadre de notre recherche, nous consacrons a la
gestion des ressources humaines.

Apres avoir abordé I'état des lieux, il serait ogipn de présenter une
synthese des éléments de I'observation de staglesyratiques de gestion

des ressources humaines a la DGPMESP a travernsVemtaire.

Paragraphe 2. Inventaire des résultats de I'état des lieux de
base

Il s’agit d’inventorier, d’une part, les atouts ées) qui méritent d’étre
valorisés et d’autre part, les problemes (faiblessgr’il conviendrait de

minimiser ou d’éradiquer. L’ensemble de ces proeersera par la suite
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regroupé par centres d’intéréts en vue du choia geoblématique de I'étude

et de la formation du sujet.

A- Inventaire des atouts et opportunités (forces)

Les forces sont des facilités internes dont béréicDGPMESP. |l

s'agit entre autres de :

la stabilité d’emploi du personnel,

'existence d’'un mécanisme d’incitation du persdnige la
ponctualité;

existence de plans d’actions ;

I'existence de conditions de travail satisfaisantes

I'existence de bonnes relations de travail entseatents.

B- Inventaire des problémes et menaces (faiblesses)

Les faiblesses sont internes et constituent aveenenaces qui sont

externes, des problémes que rencontre la DGPMESREQIt de :

la non implication des agents dans la prise desa#ci

la non définition des responsabilités

la non planification des actions pour appréhendeagprécier le
rendement du personnel ;

I'insuffisance du personnel ;

non respect des objectifs fixés ;

I'absence d’une définition claire des taches grabs ;

le non respect strict de la programmation des tche
'inexistence d’'un mécanisme de suivi et de feekbdes
activités des agents ;

la non extension a tous les Services de la connexldnternet ;
'absence d’évaluation de la contribution des ageat la
réalisation des objectifs globaux ;
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- l'insuffisance des ressources financiéres et huesaadéquates
au regard des missions assignes a la DGPMESP ;

- le manque de célérité dans le traitement des dessie la
DGPMESP ;

- le chargement non maitrisé et aléatoire des créditslinisteres
des Finances ;

- le chargement tardif et inadéquat du crédit ADFn{eepartie
béninoise) limite le nombre de projets a financauté de
ressources ;

- le manque de matériel roulant.

L'inventaire des forces et faiblesses ainsi dres®tis abordons le

ciblage de la problématique.

Section 2 : Ciblage de la problématique

L’étape initiale du processus de ciblage de la [groktique (état des
lieux) a permis de faire I'inventaire des problériés au fonctionnement de
la DGPMESP. Cette rubrique éclaire sur les raigpnsnotivent le choix de
notre problématique et I'approche générique néaesada réflexion sur les

problémes a résoudre.

Paragraphe 1. Choix et spécification de la problématique

Le choix de la problématique de notre étude se &erpartir de
I'identification des problématiques possibles. Ltaljf¢matique choisie sera

ensuite spécifiée apres avoir regroupé les proldgraecentres d’'intéréts.
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A- Identification des problématiqgues possibles

Les différents problemes inventoriés au cours deenstage seront
regroupés par centre d’intérét pour nous permettee dégager les

problématiques possibles.

Réalisé et présenté par Astride K. ALABI



LA GESTION DU RENDEMENT DES AGENTS DE LA DGPMESP : analyse et approches d’amélioration

19

Tableau 4 : Regroupement des problemes par centredntéréts

f?e””es Problemes spécifiques Problemes Problématiques
N° d’intéréts généraux
- insuffisance des
ressources financiéres
adéquates au regard des
Gestion missions assignées a la Problématique dé
_ R DGPMESP ; Difficultés dans| 'amélioration de
1 | financiere de la| - chargement non maitrisé  la gestion la gestion
DGPMESP et aléatoire des credits ay financiéere de la| financiere de la
Ministére des Finances ;; DGPMESP DGPMESP
- chargement tardif et
inadéquat du crédit ADF
- non planification des
actions pour apprécier le
rendement du personnel|;
- non respect strict de la
programmation des taches ;
- non implication des
Rendement des agents dans la prise de Faible o
N décision ; rendement des Prpblemauque du
2 | agentsdela | . apsence d’évaluation della faible rendemenFl
I N agents de la | des agents de la
DGPMESP | contribution des agents a |a DGPMESP
réalisation des objectifs| DGPMESP
globaux
- insuffisance du
personnel ;
- manque de ceélérité dans
le traitement des dossiers
de la DGPMESP
- non extension a tous lgs Satisfaction | Problématique dé
Conditions de | Services de la connexion|a relative des | 'amélioration du
3 travail des I'Internet ; conditions de travail a la
agents - manque de matériel travail DGPMESP
roulant.

Source: Inventaire de I'état des lieux (Mai 2014)
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» Présentation des problématiques possibles
- problématique de I'amélioration de la gestion ficiare de la
DGPMESP;
- problématique du faible rendement des agents de la
DGPMESP,;

- problématique de I'amélioration du travail a la INHESP.

B- Choix de la problématique d’'étude

Les trois problématiques sus identifiees méritenbmy réfléchisse en
vue de garantir l'efficacité et l'efficience du #se de gestion de la
DGPMESP.

Toutefois, nous retiendrons celle relative agéstion du rendement
des agents de la DGPMESP dans le cadre de ce mémoir

En effet, la DGPMESP est l'unité qui s’occupe deptamotion des
petites et moyennes entreprises et du secteur puvegard notamment du
réle moteur de développement qui leur est conléest donc indispensable
pour la direction d’améliorer le rendement de samnspnnel afin de bien
assurer la mission a lui confier a travers la mpplg de développement du
gouvernement.

La performance de la DGPMESP dépend essentiellederelle de
ses Services, qui a son tour, repose sur le renttetiee agents. Il résulte de
la capacité et du dévouement des agents a biempticdes taches a eux
dévolues.

Le niveau du rendement des agents a la DGPMESEtessn nous
qguelques interrogations :

» quel savoir et/ou outils s’avérent nécessaires agents pour les

aider a mieux exécuter leur travail a la DGPMESP ?

* quel est le mécanisme d’évaluation des agentstauies a la

DGPMESP ?
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» quels sont les facteurs réducteurs du rendemenir@er pour creer

plus d’ardeur et d’enthousiasme au travail a la DIEGBP ?

Les réponses a ces différentes questions donnkzand la résolution
des problémes spécifiques liés a la problématiqudatble rendement des
agents de la DGPMESP, c’est-a-dire :

- la non planification des actions pour apprécierrémdement du
personnel ;

- l'absence d’évaluation de la contribution des #garia réalisation des
objectifs globaux.

Notre choix est aussi motivé par le fait que |élekions sur ces
problemes n'ont pas été menées de facon formelpéatifique auparavant a
la DGPMESP et permettra aux agents de la DGPMESR@xX exécuter leur
travail.

La gestion du rendement étant un processus pennaoe le
gestionnaire/superviseur et I'employé collaborent veie de planifier, de
contrbler et d’examiner les objectifs de travailldeployé et sa contribution
globale a l'organisation, il s’ensuit que ce voteds important pour le
management des Services publics mérite qu’'on ¥akiftse a travers une
étude.

A cet effet, pour contribuer a la résolution desbemes général et
spécifiques liés a la problématique de I'étude,snawons intitulé notre sujet
de mémoire« La gestion du rendement des agents a la DGPMESP :

analyse et approches d’amélioration ».

Paragraphe 2 : Détermination de la vision globale @résolution
de la problématique spécifiee

La résolution des problemes spécifiques liés artblpmatique du
faible rendement des agents de la DGPMESP sera&dondr le cycle de

gestion du rendement. C’est un systeme de gestibnoffre beaucoup
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d’avantages. Il établit un lien clair entre les embifs organisationnels et
individuels ; encourage la communication continae Pencadrement et la
rétroaction pertinente aux agents; incite a lacufision et au
perfectionnement des compétences; reconnait lesultats et les

accomplissements exemplaires comme l'illustre ks ci-dessous :

1
4; DEFINITION DES
- REPONSABILITES
EVALUATION ET ETABLISSEMENT
RECYCLAGE DES OBJECTIFS

s 1 2

ELABORATION DES
PLANS D’ACTION

3

L\V‘ SUIVIET FEEDBACK<

4

Figure 1: Schéma du cycle de gestion du rendement.

Les processus de gestion du rendement compren@eétaidement trois
(03) étapes : la planification du rendement, letdda continu du rendement
et I'évaluation du rendement. Ces trois (03) atd®viforment le cycle de
planification, de surveillance et d’évaluation coertindique le schéma

suivant :
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1. Planification du
rendement
Objectifs a atteindre ?
A quel niveau ?
Compétences
requises ?
Perfectionnement
nécessaire ?

3. Evaluation
Quel a été le rendement
de I'agent ?
Comment peut-il faire
mieux ?

Qu’a appris I'agent ?

2. Controle continu

Quel est le rendement
de I'agent ? Peut-il faire
mieux ?

Moment : fin d’année

X

Figure 2: Schéma du processus de gestion du rendemife

Moment : milieu
d’année

Par ailleurs, nous nous inspirerons aussi der@adghe de '’Assurance
Qualité (AQ). C’est une technique basée sur le tabrgu’il est possible
d’améliorer les résultats d’'une organisation enm@rant de facon continue le
fonctionnement des systemes et des processuscielecananiére cyclique.
Cette technique, basée sur le cycle "Planifier&aiérifier-Agir’, consiste a
apporter des améliorations incrémentielles par adesgements successifs
dans les processus. Elle repose sur le postuldtesgt’toujours possible de
mieux faire et, par conséquent, représente untefbmtinu.

Comme la gestion du rendement, le systeme d’Assarualité est
composé de trois catégories d’activités : la diédinide la qualité, la mesure
de la qualité et 'amélioration de la qualité. llyna pas de ligne de

démarcation claire qui sépare ces différentes ceamges. Au contraire, elles

2 Source : Centre Canadien de Lutte contre I'Alcouok et les Toxicomanies, 201@empétences pour les
intervenants canadiens en toxicame, Otawa (Ont.).
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peuvent étre percues comme un continuum d’actidtasg celles illustrées

dans le diagramme suivant :

Définir la qualité

Restructuration organisationnelle Développement de standards

. . . - Planification
Résolution de probléeme en équipe

Communication
Feedback

. Supervision
Assurance Qualité

Action individuelle Auto-évaluation

Acte de la direction Evaluation de la qualité

Améliorer la qualité Mesurer la qualité

Figure 3: Schéma des composantes de I'’Assurance Qitea
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CHAPITRE DEUXIEME : DU CADRE

THEORIQUE AUX CONDITIONS DE MISE EN
EUVRE DES SOLUTIONS PROPOSEES

Dans ce chapitre, nous abordons successivemeatte théorique et
meéthodologique de I'étude (Section 1), puis lesuétes de vérification des
hypothéses ainsi que les approches de solutidesrstconditions de mise en

ceuvre (Section 2).

Section 1 : Du cadre théorique a la méthodologie de
I'étude
Sous cette rubrique sont présentées notre apppminela résolution
des problemes spécifigues et nos réponses prassa@ux interrogations

formulées dans la spécification de la problématidtie fait part aussi de

I'état de nos connaissances théoriques sur le gmaben solution.

Paragraphe 1 : Des objectifs de I'étude a la revuge littérature

Outre l'objectif général et ceux spécifiques deulke, ce paragraphe
indique les hypothéses que nous avons émises ‘mrntification des causes
de la mauvaise gestion de la performance des ademsDGPMESP.

A. Les objectifs, causes et hypotheses du faible remdent des agents
ala DGPMESP

Au regard des différents probléemes idertjflé fixation des objectifs de
'étude se fera également en termes d'objectif g@né&t d'objectifs
spécifiques. Ainsilobjectif général visé par le présent travail est d’analyser
les déterminants du faible rendement des ageraisZGIPMESP en vue de

suggeérer des solutions pour son amélioration.
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De cet objectif général, nous avons deéduit deuR) (Bbjectifs
spécifiques qui se présentent ainsi qu’il suit :

Objectif spécifique n° 1 (OS1) :montrer l'intérét de la planification des
actions pour la DGPMESP.

Objectif spécifiqgue n° 2 (OS2): réduire les obstacles au rendement des
agents de la DGPMESP.

Aprés avoir fixé les objectifs de I'étude, noutoms a présent faire
ressortir les hypotheses. Celles-ci seront dégagépartir des différentes
causes supposées étre a la base des problemessgsddentifiés. Mais en
raison du fait que la cause générale est la foitionlagénérique unifiee des
différentes causes spécifiques, seules ces desrgérent présentées.

Les causes supposees étre a la base blémmspécifiqgue n° 1 relatif a
la non planification des actions pour apprécier dendement du
personnel sont :

- la méconnaissance de l'importance d’'un meécanismelaification
des actions par les responsables de DGPMESP ;
- le manque de formation de I'encadrement aux teci@sigle gestion du
rendement.
Ainsi, 'hypothése se formule comme suit :
Hypothese N° 1. la méconnaissance des avantages liés a la mgedtio
rendement explique la non planification des actéts DGPMESP.

La cause supposée étre a la base du preb#pécifigue n° 2 est
I'inexistence d’un mécanisme d’évaluation du rendendes agents.
Hypothese N° 2 :l'inexistence d'un mécanisme d’évaluation du rendein

entraine des obstacles au rendement des agents.

 Tableau de bord

Outil récapitulatif des grands centres d’intér@tane recherche, le

tableau de bord sert de repere a I'évolution daudié et renseigne sur la

problématique choisie, le probleme général et lesblpmes spécifiques
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retenus puis indigue les causes supposées étrbasdades problemes ainsi

gue les hypotheses de recherche.
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Tableau 5 : Tableau De Bord

ges

|>I|veaux Problemes Objectifs Causes Hypotheses
d’Analyse
: Faible rendement des Accroitre le niveau de
Niveau A
Général agents de la rendement des agents 4 la - -
DGPMESP. DGPMESP.
Non planification de L
actions pour appréci| Montrer linteret de la | La méconnaissance dek@ méconnaissance des avantg
0 le  rendement ¢ Planification des actions o027 17 liés A la gestion du rendemen
Q 1 our la DGPMESP avantages liés a la : e
=> personnel. P : estion du rendement explique la non planification d
= J actions & la DGPMESP.
S
n
3 Absence d'évaluation
o de l tribution deg pad i L’inexistence d’'un mécanisme
g € 1a contribution des peduire les obstacles au ,. . , : :
> agents a la réalisation rendement des agents de L'inexistence d'un d’évaluation du rendement
2 | des objectifs globaux la DGPMESP mecanisme d’'évaluation  entraine des obstacles au
- du rendement des agents. rendement des agents.

Source: Recherche personnelle
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Il convient a présent de mentionner les diversawawet recherches qui

se rapportent a I'objet de I'étude.

B. La revue de littérature

La revue de la littérature permet, dans le cadeelal recherche
scientifique, de faire le point des connaissancéérigures sur les problemes
en résolution. Dans le cadre de notre rapport dgestdes expressions et
concepts de base utilisés méritent d’étre expficaé regard du contexte
actuel de notre étude.

La gestion du rendement est un processus contdant la
responsabilité est partagée par le superviseumesigpervisé. Ce processus a
pour objectifs :

- d’obtenir une entente claire sur ce qui doit édadisé ;

- de tenir le supervisé informé sur son efficacitéramail (qualité et

qguantité) ;

- d’aider le supervisé a améliorer son rendement ;

- d’évaluer ce rendement de fagcon équitable

A cet effet,Bellehumeur M. (19) a énumére les différentes variables

influencant le rendement des agents a travershinsa suivant :
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ENVIRONNEMENT
RESSOURCES PRESSION DU GROUPE
+ PHYSIQUE |
- + MATERIELLES + CULTURE, CLIMAT,
)  BUDGITAIRES NORMES
HHEGON [ NFORMATIONNELLES
+ SOCIOPOLITIQUE ORGANISATION DU

TRAVAL
\ \ / RENDEMENT

/v » Résultats
, / » Comportements
HABILETES
+ CONNAISSANCES MOTIVATION ,
COMPREHENSION
* APTITUDES DE SONROLE
VALEURS + ATTENTES ET
, : OBJECTIFS CLAIRS
+ PERSONNALITE RECOMPENSES
+ TANGIBLES ,
+ INTANGIBLES QUALITEDE LA
SUPERVISION

Figure 4: Variables influencant le rendement des gents selon
Bellehumeur

Au regard de I'état des lieux sur le fonctionnemeatla DGPMESP
trois variables retiennent notre attention dansodele. Il s’agit de la qualit
de la supervision, de la motivation et de I'orgaticm du travai

Louis Bergeron (26 a établi un modele systémique de la performi
au travail dans lequel il identifie clairement $raiariables déterminantdu
rendemend’un individu au travail. Il s’agit de I'aptitudd’expérience et I:
motivation. Ce qui nous accroche dann modele est la précision qu
donne en ce qui concerne la motivatilLouis Bergeron indique que la
variable déterminant la performance est la motwaét non la satisfaction.
cet effet, il définit le deux concepts "satisfaction” et "motivati et établit

une relation graphique entre eux pour montrer en lgusatisfaction n’est ps¢
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un facteur déterminant de la performance au travRdur l'auteur, la
motivation est une force intérieure, poussant Kirthh a agir dans le sens des
objectifs organisationnels, tels gu'il les perchid satisfaction est kn état
affectif résultant de la concordance entre ce quindividu s’attend de
recevoir de son travail - contenu de la tache, tielas de travail, salaire,
occasions de promotion et toute autre conditiotraeail — et I'évaluation de
ce qu'il en recoit effectivemenip

Suite a une étude sur la motivation et le renderdanpersonnel, en
1995,E. ALIHONOU et al.,(4) ont elaboré un modele de motivation et de
rendement du personnel au Bénin. Il en ressorlegieessources matérielles
et financieres, la participation communautaire, leollaboration
intersectorielle, la rémunération, I'approche oigatonnelle, influencent la
motivation et le rendement des agents de I'adnnatish par I'intermédiaire
de leur compétence et des taches. Le style detidimegt la relation entre les
agents et la communauté peuvent renforcer ou amoiadmotivation et le
rendement du personnel. Ce modeéle nous servirafdeence dans I'analyse
des informations recueillies.

Gildas NEGER (23) a développé un modéle de motivation
"TRAVAIL" suivant l'approche sociocognitive de la ativation dans les
organisations publiques. Dans ses propositionsugbere un outil simple a
mettre en ceuvre pour pointer du doigt les causegantes a la démotivation
au sein de 'organisation et pour y remédier.db# d’un questionnaire fondé
sur dix (10) conditions: [lintelligibilité, la dersification, [intérét
motivationnel, la responsabilisation, le défi, Bmgement cognitif,

I'interdisciplinarité, la collaboration, la périogeffisante, la communication.

® Dion Gérard (1986), « Dictionnaire canadien déstians de travail » 2" édition, Ste-Foy, PUL
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La planification du rendement suppose la définitearia clarification
des responsabilités a travers la description dsteppla fixation d’objectifs et
I'élaboration de plan d’actiofis

La définition des responsabilités est I'ententarel et précise entre le
superviseur et le supervisé sur ce qui est attdndiupervisé.

La description des postes est un instrument digogest d’organisation
ou sont définies les responsabilités, les attringti les taches de I'employé
qui occupe un poste dans la structure concernést (& moyen essentiel qui
permet de clarifier les missions individuelleseetrs aspects collectifs.

La définition ou la fixation d’objectifs apparaibmme la base de toute
relation hiérarchique, base sans laquelle le seypénme peut exercer un
contrdle ou évaluer convenablement son collaborateu

Le plan d’actions est la planification des acésitet tdches a mener
pour I'atteinte des objectifs convenus.

La mise en place de tous ces outils permet arnltadavoir une nette
visibilité et une lisibilité correcte de son podtetravail, de ce qui est attendu
de lui et de la maniere dont il se prendra pourriyer. Ce faisant, il se sent
motivé a accomplir diligemment et correctement #ashes, accroit ses
performances et, par ricochet, concourt de facgnifsative a l'atteinte des
objectifs globaux.

Aussi, saura-t-il par rapport a quoi il est évadtie faire lui-méme une
idée de I'appréciation qui sera faite de son tlavai
Par définition, I'évaluation du rendement estct@apar lequel un
responsable hiérarchique effectue une apprécitiromlisée du rendement
de ses subordonrés

De son cotél évy-Leboyer définit I'évaluation du personnel comme

"une procédure qui a pour objet de porter un jugenser la qualité des

4P. CARON (2001), Séminaire sur le management stratégique dans les organisations : la planification pour
quels buts et selon quelles méthodes ? Abidjan.
> G. TREPO (2002), « I'appréciation du personnel : mirage ou oasis » édition d’organisation, Paris.
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prestations effectuées par un agent durant unedeeréterminée, sur le

niveau de ses aptitudes professionnelles ; de @epétences, la procédure
doit reposer sur des critéres précis et sur dédsg@gedéterminées de maniere
a garantir I'objectivité de I'évaluation”.

Outil trés important au service du managementaligation des agents
connait deux approches fondamentales : 'approdséesur la personne et
celle centrée sur les résultats.

La premiere vise les traits personnels, le congmaent et le potentiel
de la personne objet de I'évaluation. A cet efbet,evalue la personne sur la
base du degré de réussite de son travail en melatiec ses habiletés et ses
capacités.

En revanche, I'approche centrée sur les résytasonise d’évaluer la
qualité et le degré de réalisation du travail. Resiradeptes de cette approche,
si I'on peut évaluer les résultats, on n'a pas aréeccuper de la fagcon dont
'employé s’y prend pour produire ces reésultatsesta-dire de ses
comportements. A l'instar deévy-Leboyer, tous les auteurs s’accordent a
reconnaitre que les criteres constituent I'élénwterminant d’une bonne
évaluation.

De ce qui précede, il convient dopérer une diskim entre
I’évaluation de la performance ou du rendementaile du potentiel.

L’évaluation du rendement est le processus quinpede vérifier la
performance réalisée par I'employé, pendant un¢aioer période et de
prendre en conséquence des décisions selon gravdd ait été bien ou mal
exécuté. Le supérieur hiérarchique vérifie donle siollaborateur s’est bien
acquitté de ses taches. L'évaluation du rendenmariége ainsi la question de
la reconnaissance du mérite et de la maniere dgetbiver. Elle vise a
favoriser la communication entre I'évaluateur évélué, a motiver 'employé
en reconnaissant ses mérites et a le responsgbdiséui fixant des objectifs

dont il doit rendre compte.
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Quant a [I'évaluation du potentiel, elle consiste favoriser le
développement personnel de chaque employé de faginatteigne une
performance plus élevée dans le futur, en fonctlenses compétences
manifestées, de son expérience et de ses asparamonarriere. Elle vise, de
ce point de vue, a motiver les employés, a justiie promotions, mutations
et augmentations de salaire et a stimuler le dgpelment organisationnel, en
orientant les employés compétents et a fort pakntrs des postes plus
élevés en vue de donner leur plus de chances essles responsabilités
dans le futur.

En matiere d’évaluation individuelle et de la protikité dans la
Fonction PubliqueBénoit NDI ZAMBO (20) a énuméré deux approches :
I'évaluation des personnes et ['évaluation des ltd@su L’'approche
d’évaluation des personnes est orientée vers Viddiet cherche a apprécier
ses traits personnels, ses comportements, sesissammees, ses habiletés, etc.
Une telle approche fait jouer a I'évaluateur urerdé¢ psychologue et n’évalue
pas la performance.

La deuxiéme approche est orientée vers le travadppréhende la
qualité et le degré de réalisation du mandat. jilenet d’accéder a la vraie
mesure du rendement des agents. L'auteur indidterehites méthodes pour
évaluer le rendement individuel dont :

* la méthode faisant appel a des comparaisons egragents sur
des dimensions définies ;

» la méthode utilisant des standards ou chaque agégvalué sur
la base d'un ensemble de criteres accompagnés @&anelle
d’évaluation ;

» la méthode utilisant des objectifs de performarideralée sur la
description de poste, la définition des objectdd’drganisation ;

» la méthode utilisant des indices/événements (taabsdntéisme,

taux de rejet, taux de vente...).
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Pour apprécier la contribution des agents, ilrestis, aux supérieurs
hiérarchiques, les différents types de formulaot&s/aluation ainsi que les
manuels de procédures qui les accompagnent. Iteexis général deux
méthodes d’évaluation prévoyant chacune, la praeéalsuivre, les criteres a
base desquels I'évaluation sera faite. Il s’ag# dethodes traditionnelles et
de la méthode moderne.

Les méthodes traditionnelles sont entre autrasmdthode des échelles
de notation, la méthode de classement par rangngthode de comparaison
par paires ; la méthode des distributions forcdasmnéthode de la graduation
des comportements et celle de I'évaluation ouverte.

La méthode moderne s’appuie sur la Direction Rge@if (DPO).

Il s’agit d’'une méthode moderne qui a fait son ajfjon dans le
management des organisations du systéme anglo-sBaorcette méthode,
'employé et son supérieur hiérarchique se reneontpour préciser les
responsabilités de I'employé, leur contenu ainsi lgis taches y afférentes.

La DPO suppose que les gestionnaires et leursradotioés fixent
ensemble des objectifs a atteindre quant au renuedams le travail et au
développement personnel, gu’ils évaluent les pgaomplis en direction
de ces objectifs et concilient les objectifs indiwls et ceux de
I'organisation.

Si de nombreux théoriciens ont contribué au dépmEment de cette
approche, deux auteurs ont particulierement malejs§steme de la gestion
participative. Il s’agit d®ouglas Mac GREGOR et de R. LIKERT.

Le premier avec sa célebre théorie X et Y et e pour son style
participatif qui préconise la participation du t@#dleur a tous les niveaux du
processus, de la prise de décision aux procéderesrdrole des résultats.

Par ailleurs, I'expérience du Burkina Faso dansaldre de la réforme

visant a placer le concept de gestion axée suetegtats au cceur du pilotage
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de I'action administrative mérite notre attentibes outils essentiels élabores
pour apprécier les résultats des agents dans tee&epublics sont :

» les programmes d’activités ;

» les rapports d’activités ;

» les contrats individuels d’objectifs ;

» lalettre de mission ;

» J|es fiches d’indication des attentes.

Paragraphe 2 : Méthodologie adoptée

Notre méthodologie s’est articulée autour de deexes principaux : une

phase théorique et une phase empirique.

A- Approches théoriqgues de la méthodologie

La dimension théorique vise a déterminer les oudiBnalyse des
données collectées afin de pouvoir rechercherdases réelles qui sont a la
base du probleme étudié. Elle regroupe les méthetdss techniques de
collecte de mobilisation de données. En termegsglalle a permis de
renforcer les informations recueillies sur le terrdl s’agit d’'une part des
informations de base dont les données sont disjgsngbla DGPMESP.

Ces informations concernent aussi bien le fonceomnt de la
structure, le personnel que les documents ayahtatda performance ou au
rendement des agents. Elles constituent une badentees primordiale d’ou
part notre recherche documentaire. A cet effetsramons consulté (décrets,
arrétés, eétats d'effectifs du personnel, diversudmnts de gestion du
personnel, rapport d’activités et de performance).

Par ailleurs, pour mieux comprendre le sujet et Hgerses
terminologies qui y sont liées, nous avons effecteg recherches au niveau

de plusieurs centres de documentation de certatnesures (ENAM, Centre
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de documentation du Ministére de la Santé, INFOSHC). Dans ce cadre,
nous avons consulté plusieurs ouvrages sur le reamag et la GRH en
général et sur le rendement en particulier. Augggns-nous exploré des
portails web, des articles spécialisés et divennanes d’étudiants.

Enfin, nous avons fait référence a certains deamaess recus lors de
notre formation en Management des Services Pub{idsSP). Ces
consultations nous ont permis d’appréhender lestooom des notions
abordées dans le cadre de notre recherche.

Elle nous a permis de collecter les données adiratiiees nécessaires

a I'approfondissement de la réflexion pour la \iéaifion des hypothéses.
» Seuil de décision

Pour l'analyse des résultats, nous avons calcolg, ghaque facteur, le
nombre d’agents l'ayant évoqué. Ainsi, nous avassaorti ou se situe la
majorité des agents. Si une cause est évoquéeias 80 % par les agents,

elle emporterait le seuil de décision.
» L'enquéte

Elle a été réalisée dans la période allant duil@idmars 2014 au
vendredi 11 avril 2014. Cette enquéte est menéauu Directeur Général
(DG), des Directeurs techniques, des chefs decgenti des collaborateurs

afin de procéder a la vérification des hypothésesedherches.
» Le questionnaire comme guide d’entretien

Cet instrument a éteé utilisé pour collecter |denmations qui doivent
ressortir de I'enquéte. Ce guide a été utile a dgasles de notre travail. Il
s’agit de la phase exploratoire qui nous a permisndus imprégner de la
gestion du rendement et de I'étape de collecte ddesmées en vue de la

vérification des hypotheses.
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Différentes approches théoriques ont été adoplzes la résolution des

problemes spécifiques.

B- Approches opérationnelles de la méthodologie

Inversement a I'approche théorique, la phase tipérelle de la
méthodologie s’intéresse a la question de I'oljeldila collecte de données,
I'identification de la population cible et de lackmique de collecte des

données.

- Objectifs de la collecte des données

L’objectif ici est de mobiliser les données rela aux causes réelles
qui fondent les problémes identifiés afin de vérifies hypothéses de base.
Autrement dit, les informations du terrain nousnpeftront de confirmer ou

d’infirmer nos hypothéses.

- Cadre de I'enquéte et population cible
L’enquéte réalisée sur notre étude s’est déroalée DGPMESP. A
travers ses trois (03) Directions techniques et3esvices dont elle a la
charge.
La population mére est composée de I'ensemble etsopnel de la
DGPMESP soit vingt (20) agents toutes catégoriesormues.

- Technique de collecte des données

C’est la technique de I'enquéte qui a été utiliséeme procédé de
collecte des données devant permettre de veéri@sr hypothéses. Cette
enquéte a été un guide d’entretien concu autouvalezbles a expliquer que
sont :

* la non planification des actions en vue d’appréketel rendement des

agents ;
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» l'absence d’évaluation de la contribution des agénlia réalisation des

objectifs globaux.

- Conception du guide I'entretien

Dans le souci de recueillir assez d’'informationpras des agents sur
les causes réelles liées a leur faible rendemenis avons concu un guide
d’entretien dont les réponses aux variables nousgteont de vérifier les

hypotheses. Ces questions fondamentales se prdsenieme suit :
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- Techniques de dépouillement et de traitement

Les fiches que nous avons remplies au cours derden ont fait
I'objet d’'une lecture minutieuse afin de regroupeEs réponses obtenues en

centres d’intéréts.

Section 2 : Des enquétes de vérifications des hypeses
aux conditions de mise en ceuvre des solutions

Nous abordons d’abord dans cette section lesgtest de collecte de
données pour la réalisation des enquétes (paragrdph ensuite la
présentation et l'analyse des résultats nous paonetde dégager le
diagnostic lié au faible rendement des agents d®G&PMESP afin de

proposer des solutions pour son amélioration (papdue 2).

Paragraphe 1 : De la présentation des enquétes aralyse des
resultats

Le processus de réalisation des enquétes, ldsultiés liees a cette
réalisation ainsi que leurs analyses feront I'objet notre étude. Nous
procéderons aussi a la veérification des hypotheses I'établissement du

diagnostic.

A- De la présentation des enguétes a I'analyse desukkats

Lors de I'élaboration des questions relativeseatfetien nous avons
privilégié les questions fondamentales afférentespaoblemes en résolution.
Tous les agents questionnés ont pu répondre efeatint & nos questions, en
dépit des réticences observées au départ cheinsaitantre eux.

Mais, cette difficulté n’affecte en rien les dommérecueillies. Elles

n’expliquent que les limites de ces informations.

Réalisé et présenté par Astride K. ALABI



LA GESTION DU RENDEMENT DES AGENTS DE LA DGPMESP : analyse et approches d’amélioration 42

= Présentation et analyse des résultats liés a la non
planification des actions pour appréhender le rendment
du personnel a la DGPMESP a la DGPMESP

Tableau 6: Résultats d’enquétes relatives aux causprobléme spécifique
n°1

Probleme Causes évoquéees  Effectifs Taux %
spécifique N° 1

Le manque de
formation de
I'encadrement sur
les techniques

Non planification| de gestion du
rendement
La
meéconnaissance
des avantages liés
a la gestion
du rendement

des actions

12 60

Total 20 100

Source: enquéte de terrain, avril 2014

A l'analyse des données du tableau n° 6, douzedd@nts soit 60 %
ont répondu que la méconnaissance des avantages li@ gestion du
rendement est a la base de la non planificationadéiens pour appréhender
le rendement du personnel a la DGPMESP et six &§énts soit 30 % ont
indexé le manque de formation de I'encadrementesutrechniques de gestion
du rendement. Deux (02) agents soit 10 % ont avgoned’absence d’outils
d’organisation du travail justifie la non planiftaan des actions.

Ces résultats sont graphiguement représentés camitne
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Causes explicatives du probléeme
spécifique N° 1

M Le manque de formation de
I’'encadrement sur les
techniques
de gestion du rendement

M La méconnaissance des
avantages liés a la gestion
du rendement

M Autres

Source: enquéte de terrain, avril 2(
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= Présentation et analyse des résultats lies a lalsm
d’évaluation de la contribution des agents a la rdeation

des objectifs globaux

44

A la question de savoir ce qui explique I'absed&evaluation de la

contribution des agents a la réalisation des afgegkobaux, les résultats du

dépouillement se présentent comme ci-apres, daablkEau n° 7.

Tableau 7: Résultats relatives aux causes du prolbee spécifiqgue n° 2

Probleme spécifique N° 2

Causes
évoquées

Effectifs

Fréquence:
%

UJ

L'absence
d’outils
d’évaluation
des agents

02

10

Absence d’évaluation de la
contribution des agents a la
réalisation des objectifs globaux

L'inexistence
d'un
meécanisme
d’évaluation du
rendement des
agents

18

90

Total

20

100

Source: enquéte de terrain, avril 2014

L’analyse des données du tableau n°8 montre que :

- Il'inexistence d’un mécanisme d’évaluation du rendetles agents est

la cause la plus évoquée par 90% des agents ;

- la deuxiéme cause qui est I'absence d’outils digstabn vient avec

10%.

Ces résultats sont graphiguement représentés camitne
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Causes relatives a I'labsence d’évaluation de la
contribution des agents a la réalisation des
objectifs globaux

10%

B L’absence d’outils d’évaluation
des agents

® L'inexistence d’'un mécanisme
d’évaluation du rendement des
agents

Source: enquéte de terrain, avri0l4

B- Vérification des hypothéeses et établissement du @jaostic

o Vérification des hypothése

45

L’analyse faite des résultats de notre enquéte apermis de ressortir

les causes d non planification des actiopour appréhender le rendem

du personnel et llasence d’évaluation de la contribution des agenta

réalisation des objectifs globaux a la DGPM.

Pour atteindre les objectifs de I'étude, il nousdia vérifier les deu
hypothéses émises. Les informations contenues|@aradyse sont deature

a valider cette vérification. En effet, pour leuett des opinions, nous avo

retenu toutes les catégories d’acte
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o Vérification de I'’hypothese N° 1

La méconnaissance des avantages liés a la gedtiorendement
explique la non planification des actions a la DGFIW.

De lanalyse des résultats, il ressort que la meéassance des
avantages liés a la gestion du rendement a obietaux de 60 % qui est au-
dessus du seuil fixd.’hypothése n° 1 est donc vérifiée et nous pourrons
affirmer quda méconnaissance des avantages liés a la gedtioendement
est a la base de la non planification des actiomsr @ppréhender le

rendement du personnel a la DGPMESP.

o Vérification de I'hypothese N° 2
Le dépouillement des réponses données par lessadeid DGPMESP révele
les motifs qui justifient 'absence d’évaluation ldecontribution des agents a
la réalisation des objectifs globaux. Des vingt) @@ents questionnés dix-huit
(18) soit 90 % ont déclaré que la cause de ce @mablest essentiellement
'inexistence d’'un mécanisme d’évaluation du rendem des agents.

L’hypothése n°® 2est donc confirmée.

o Etablissement du diagnostic

» Elément du diagnostic lié au probleme spécifiqué n°
La confirmation de I'hypothese n° 1 nous permet aenir
deéfinitivement que la non planification des actiogmsur appréhender le
rendement du personnel s’explique par la mécormaissdes avantages liés a
la gestion du rendement.
» Elément de synthese du diagnostic lié au probleme
spécifique n°® 2
L'inexistence d’'un mécanisme d’évaluation du randet des agents
entraine I'absence d’évaluation de la contributitas agents a la réalisation

des objectifs globaux.
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Une fois les causes réelles se trouvant a la lo@se problemes
spécifiqgues connus et le diagnostic établi, il nfaws passer aux approches de

solutions et aux conditions de mises en ceuvre.

Paragraphe 2 : Approches de solutions et conditionde mise en
ceuvre

Nous évoquons sous cette rubrique, les suggestiainsont les nétres

pour améliorer le niveau de rendement des agerits DEPMESP.
A. Approches de solutions

Il s’agit ici de proposer des solutions aux prof@s entrainant un faible
rendement des agents de la DGPMESP. Ces soluteyngefiront de hausser
leur niveau de rendement des agents pour une oreilligerformance de la

Direction.

e Approches de solutions au probleme de la non
planification des actions pour appréhender le

rendement du personnel

Le diagnostic établi révéle que ce probléme esi tliméconnaissance
des avantages liés a la gestion du rendementestiog du rendement des
agents passe par le cycle de gestion dont la @atdn des actions fait
partie. La planification des actions revient donarganiser le travail au sein
de la Direction. Nous avons constaté qu’'a la DGPRIES a une inexistence
des outils qui permettent d’organiser le travaduPce faire, nous suggérons
I'élaboration et la mise en place de certains deadils d’organisation du
travail que sont : la fiche de définition des resgabilites, la fiche de
description de poste, la fiche d’objectifs, les ol et plans d’actions.

Ce sont d’outils tres importants dans le managemestServices publics
et qui permettent aux agents d’avoir une nettéonii® du contenu de leurs

responsabilités, les attentes de I'encadrementrermte, les moyens dont ils
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disposeront pour I'atteinte des objectifs fixédest délais impartis pour leur
réalisation.

- La définition des responsabilités est la premiéiape du cycle de
gestion du rendement. Elle consiste, pour le sapgérhiérarchique, a
déterminer avec son collaborateur, les attentesnetonvenir. Dans cette
relation de supervision, les deux acteurs cherchettenir une entente claire
et précise de ce que l'un attend que l'autre fakeesque cette entente se
réalise, on parle de congruence qui n’est rien tcBagu’une perception
semblable entre les deux sur le contenu réel dgonsabilités et des activités
subséquentes.

En revanche, a défaut de réaliser cette entezgepdrties se trouvent
dans une situation de non congruence qui empostea®séquences tant pour
le supervisé que pour le superviseur dans l'orgdiois. L'entente ainsi
obtenue, les responsabilités sont consignées serficshe dite fiche de
définition des responsabilités.

Pour remédier aux conséquences liées a la nonrummzg, il est
impérieux, lors de la séance de définition des aesgbilités, de clarifier
celles-ci au moyen d’'une description de poste.

- La description de poste est 'outil fondamentali germet a I'agent
d’avoir une connaissance précise de son poste aailtr Elle est un
instrument de gestion et d’organisation ou sonhd les responsabilités, les
attributions, les taches d’'un poste ; un outil dstign a la disposition d’'une
organisation lui permettant d’avoir une idée clategrécise de ce qui doit se
faire & un poste donné. La description de poste dffccasion a I'occupant
d’'un poste de savoir ce qui est attendu de luvieede ce fait, les conflits
d’attributions. Compte tenu de ses multiples avgeda I'absence de la
description de poste dans une organisation entd@selysfonctionnements.

Elle est un outil précieux de gestion. Elle est caeur de nombreuses

pratigues GRH comme l'indique le schéma ci-dessous
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Dotation

Rémunération

s

A 4

Formation

Figure 5: Importance de la description du poste

Il est donc nécessaire, si I'on vise une gestificage du rendement,
gue cet outil soit mis en place.

Du point de vue contextuel, la description de @agsimporte quatre
(04) parties : les indications concernant le pdste,exigences du poste, les
indications concernant le titulaire du poste et itedications relatives a la
fonction. Un modele de fiche de description de @digiure a 'annexe n° 3.

- La fixation d’objectifs

Les objectifs permettent de confier des missiossalgents. Leur élaboration
donne lieu a des discussions entre le collaboratelersupérieur hiérarchique
direct. C’est, seloRoger MONIE, la facon la plus simple d’avoir un repere
pour apprécier la performance. En effet, dit-il I"'sn fixe a I'avance un
objectif a chaque activité, il sera facile de mesles écarts lorsque le terme
sera atteint(R. MONIE ; 1986 ; p. 47) Qu'il soit fixé unilatéralement par le
supérieur hiérarchique ou en concertation avecstiaborateur, I'objectif est
un moteur de performance, il est aussi le repeéeegauquel on pourra
mesurer la réussite. En effet, fixé en amont, Eobj place en principe,

I'appréciation du rendement sur un terrain trecii] et factuel.
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- Le manuel de procédures est un document quiamnies regles, les
procédures et formulaires utilisés dans un orgagiemune partie de celui-Ci
pour assurer une saine gestion des ressourcesteBament, il répond a cing
questionnements QUOI? QUI ? OU ? QUAND ? COMMENT ?
POURQUOI ? L'absence du manuel de procédure améne les agahtd s
improviser, soit a exécuter la méme opération dbfféiment selon la
compréhension des acteurs, ce qui entraine unkcamfé dans I'exécution
des taches.

- Le plan d’actionsest I'élaboration de moyens réalistes articuléseen

eux et programmés dans le temps en vue de réalisepbjectif. Sa
préparation doit impliquer le titulaire de la respabilité et de I'objectif.
Dans cette relation, le supérieur a un réle adtitiécisif a jouer dans la
fixation des objectifs ; mais la facon de les ate¢ impligue davantage le
titulaire. Le plan d’actions peut prendre difféeenformes. Cependant, il doit
comporter au minimum, une liste d’activités jumsléedes noms et a des
dates. (confere modele a I'annexe n° 4).

L’'absence de différents outils ci-dessus décatpegjudiciable pour le
management opérationnel, voire stratégique de Haidtmation publique.
Leur mise en place permettra de résoudre le prabbinia non planification
des actions pour appréhender le rendement quagsemiere phase de tout
cycle de gestion.

En effet, nous suggérons la mise en place d’'urecde charges ce qui
permettra aux agents de pouvoir travailler efficaest, tout agent doit savoir
ce qu’on attend de lui c’est-a-dire les objectifie da hiérarchie souhaite qu'il
atteigne. Et comme le dBENEQUE « il n’y a pas de vent favorable a celui
qui ne sait ou il va ». Lorsque les agents aurestrésponsabilités clairement
définies, des objectifs bien fixés et en rapporecaleurs responsabilités,

objectifs dont la réalisation sera contenue dans délais précis, ils
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ameélioreront leur rendement pour le réel décolldgedéveloppement de la

Direction.
» Approches de solutions au probleme de |'absence
d’évaluation de la contribution des agents a la

réalisation des objectifs globaux

Pour remédier au probleme relatif a l'absence digaten de la
contribution des agents a la réalisation des ofgegiobaux il est nécessaire
pour la hiérarchie de mettre en place un mécanganmettant d’évaluer le
rendement de ses agents.

Le mécanisme d’évaluation des agents vise ['étsdaient des
principes reconnus par l'organisation en ce quceame I'évaluation.

Pour y parvenir, la DGPMESP devra recruter un agbpour la
formation des cadres dont elle dispose a cet afifetde leur montrer la vision
qui inspirera les actions d’évaluation des resssihtimaines.

Les formateurs devront orienter les différentediguas relatives a ce
processus dont la raison d’étre est 'amélioratdanrendement. Cette vision
devra étre cohérente, claire et doit permettreagager un systeme objectif
d’évaluation au sein de la DGPMESP. Ce mécanisarti@ilera autour des
points suivants :

- les composantes : le dossier individuel d’évatmatou fiche
d’appréciation, le guide d’entretien de I'évaluatite guide d’évaluation
ou rapport de I'examen du rendement ;

- la procédure d’évaluation : périodicité, diffétemcteurs, procédure en
cas de désaccord ;

- les critéres d’évaluation : criteres communs w@de les catégories et
ceux qui sont spécifiques a chaque catégorie dmpeel et les aspects a

évaluer pour chaque critere.
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Néanmoins, la plupart des auteurs qui ont tragél'@valuation du
rendement font une mise en garde aux entreprisggeggent résoudre leurs
problemes en copiant d’ailleurs un systeme ou edenique d’évaluation.
Pour plusieurs d’entre eux, une entreprise estrganisme vivant avec ses
traditions, son climat social et sa structure.

Les problemes rencontrés par les structures emmmat'évaluation du
personnel, sont toujours différents par conséquksntoivent étre traités au
cas par cas par structure.

L’évaluation du rendement des agents a pour agasta

- augmenter le rendement individuel et collectif ;

- augmenter la rentabilité ;

- faciliter la gestion des priorités ;

- corriger les comportements inadéquats et favoriges bons
comportements ;

- documenter les cas a problémes autant que lesgssigns ;

- détecter les besoins de formation ;

- déterminer ou clarifier les objectifs personneld'elmployé ;

- mettre a jour la description de poste ;

- accompagner le développement de carriére au semiesction.

B. Conditions de mise en ceuvre des solutions

Il s’agit pour nous de proposer des conditions deveermettre
I'effectivité des solutions proposées afin d’augieeme niveau du rendement
des agents de la DGPMESP.

Pour renforcer la capacité des agents de la DGPMiSBestion et
réeussir la mise en place d’'un mécanisme d'évalnatbjective de la
performance, les autorités devront faire élaboaerum cabinet de gestion des

ressources humaines, les outils d’organisation rdwail cités dans les
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propositions afin d’aider les agents a suivre laétence des plans de travail
annuels de concevoir les outils d’évaluation.
De méme, les atouts répertoriés a travers nos \@ig®ers de stage

méritent d’étre relégués au premier plan et consiamt ameliorés.
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CONCLUSION GENERALE

L’objectif premier de toute organisation est le eléppement. Ce
développement passe part un rendement qualitat$ote personnel. Mais
pour I'atteindre, elle doit mettre en place un éys de gestion capable de le
réaliser. Aussi doit-elle mobiliser tous les moysuasceptibles de le faciliter.

La gestion du rendement qui est un mode de gestle&snhommes
permet de susciter 'engagement, la déterminatiopedsonnel pour 'amener
a réaliser les résultats attendus. L’'obtention desultats attendus n’est
possible que si et seulement si tous les emplopésume compréhension
claire de leur attributions, responsabilités ethédc; si ils sont mobilisés
autour d'objectifs dans la détermination desquislsauraient été impliqués
d’'une part, et ont la volonté a les atteindre, ttayart et s’il est mis a leur
disposition les moyens nécessaires pour atteirehdits objectifs. Elle peut
également se faire de facon périodique afin de @é&s modifications s'’il y a
lieu. Ceci permettra de procéder a des réoriemmtion fonction des
difficultés que les agents pourraient rencontreisda réalisation des objectifs
prédéfinis. L’évaluation n’intervient qu’en aval.

L'observation de la situation étudiée nous a permes déceler
I'existence de trois (03) problématiques majeures@mbre desquelles celle
de la gestion du rendement des agents de la DGPM&S®Btenu notre
attention et a constitué le centre d’intérét detrmsux de recherche.

De cette problématique, découle le probleme géndta faible
rendement des agents qui se manifeste par lesepneblspécifiques de la non
planification des actions pour appréhender le rnewag des agents et
'absence d’évaluation de la contribution des agemtla réalisation des
objectifs globaux.

Si comme le dit cette maxime arabe « la différezree un jardin et un

désert, ce n'est pas I'eau, c’est ’'homme », nomsvpns par extrapolation
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conclure, tout comm@ERETTI, que la "différence entre I'organisation qui
réussit et celle qui végete repose, avant tout tagancompétitif, sur sa
capacité a mobiliser pleinement tous ceux et cejléstravaillent pour elle
dans le cadre de ses proje{d'M. PERETTI, 2002, p25).

La gestion du rendement qui est un mode de gedgsrhommes qui
permet de susciter 'engagement des agents etnhemeax a produire les
résultats attendus. Mais, ceci n’est possible sjuet seulement si tous les
employés ont une lisibilité et une visibilité ckiret précise de leurs
attributions, responsabilités et taches puis, saobilisés autour d’objectifs
SMART dans la détermination desquels ils auraighimpliqués d’'une part,
et ont la volonté, l'ardeur a les atteindre d’'ayteat, et s’il est mis a leur
disposition des moyens nécessaires a I'atteinteuts objectifs. L'évaluation
n’interviendra qu’en aval de tout ceci.

Par ailleurs, les propositions que nous avonsdaie sont rien d’autre
que des outils qui ne peuvent pas eux-mémes chaaginne. Il faut en
effet, qu’il se manifeste, au sein des agents et régponsables a divers

niveaux, un leadership pour impulser le changemerganisationnel.
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ANNEXE n° 1 : Organigramme de la DGPMESP

SCF < DG
DPME DPSP SPMSCN
PME/PMI
SER SAP]  SES
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Source : SRHM
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ANNEXE n° 2 : Canevas a renseigner pour I'élaboratin du rapport de
performance
INTRODUCTION
Premiere partie : Présentation de la structure
|.  Mission et structuration
A. Mission de la structure
B. Organigramme de la structure
[I.  Contexte de mise en ceuvre du budget, gestion..a skeucture
A. Situation des ressources humaines de la struature.e...
B. Situation du matériel roulant et du matériel infatgue de la
structure...
Deuxiéme Partie : Présentation et exécution du étudig la structure
l. Présentation des prévisions de la structure audt........
A. Présentation du PTA.... de la structure
B. Présentation du budget, gestion.....
. Présentation et analyse des résultats
1. Point de I'exécution financiere
2. Point de I'exécution physique du PTA...de la struetur
3. Analyse de I'évolution des indicateurs et conclosisur les
performances
lll. Difficultés et perspectives
A. Difficultés

B. perspectives et recommandations

CONCLUSION
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ANNEXE n° 3 : Exemple de fiche de description de poste a mourv

DESCRIPTION DU POSTE

Désignation du poste

Unité administrative de rattachement

Dénomination du poste

Intérim ou titulaire actuel (s'il s’agit d’'un
ancien poste)

Nombre de collaborateurs directs

EXIGENCES DU POSTE

Profil de formation :
Expériences professionnelles :
Aptitudes particuliéres :

TITULAIRE DU POSTE (Nom et prénoms)
FORMATION PROFESSIONNELLE :

Date de rédaction de Date et signature du
description de poste| supérieur
hiérarchique

Date et signature du titulaire (
poste (s'il s’agit d’un ancien
poste)
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ANNEXE n° 4 : Fiche de plan d’actions

Responsabilité¢  .................... Titulaire.............
Objectif ..., Date...../.... ...........
DATE DATE
Ne ACTIVITES RESP. | CONVENU | REELLE |RESULTATS
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ANNEXE n°5 : le guide d’entretien

Probleme spécifiqgue N°:1

1) Qu’est ce qui selon vous explique la non planiferaties actions pour
appréhender le rendement du personnel a la DGPMESP

- la méconnaissance des avantages liées a la gestion

o (DI =] 10 (=] 0 01=] o | SR

= AULIES (A PrECISEI) ettt it et et e e e e e

Problemes spécifiques N°: 2

1) Quelle est la cause explicative de l'absence diatain de la
contribution des agents a la réalisation des akgegibbaux ?

- linexistence de meécanisme d’évaluation

du rendement des agentsS........ccccovi e i i ———

= AULIES (A PrECISEI) ... ittt et e e e e e e
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