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RESUME

La Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines permet aux gestionnaires des
ressources humaines de planifier les besoins de I'entreprise en ressources humaines, en
quantité et en qualité par rapport aux objectifs poursuivis.

Les observations de stage a la Direction des ressources humaines du Ministere des
Enseignements Maternel et Primaire (DRH/MEMP) nous ont permis de déceler un
nombre important de problémes préoccupants auxquels elle est confrontée. Parmi ces
problémes, vient en premiére position l'absence de pratique de gestion prévisionnelle des
ressources humaines, malgré les atouts relevés dont I'existence d'une Division chargée de
la gestion prévisionnelle et des effectifs. La résolution de ce probléme comporte plusieurs
facettes mais nous avons choisi d’aborder les outils d’oti l'intitulé : « Contribution a la
mise en place des outils de gestion prévisionnelle des ressources humaines a la
DRH/MEMRP ». La réflexion autour de ce théme devrait déboucher sur les approches de
solution au probléme général suivant: absence doutils de gestion prévisionnelle des
ressources humaines a la DRH/MEMP.

Ce probléme général se manifeste a travers les problémes spécifiques suivants :

- Absence de description des postes

- Non maftrise des effectifs.
Compte tenu des problémes en résolution nous nous sommes fixé comme objectifs, de
contribuer a la mise en place des outils de gestion prévisionnelle des ressources humaines
et de fagon plus spécifique de :

- amener les responsables a élaborer les fiches de postes ;

- suggérer une gestion axée sur la maitrise des effectifs,

dans un contexte de gestion prévisionnelle des ressources humaines. Pour trouver les
causes liées a ces probléemes, nous avons formulé des hypotheéses, qui apres vérification
par les enquétes menées et les analyses faites, ont prouvé que la résolution de ces
problemes passe par I'élaboration d’outils en rapport avec la description des postes, et la

gestion axée sur la maitrise des effectifs.



Au regard des insuffisances notées et du niveau actuel de développement de la DRH
nous avons formulé des recommandations et précisé les conditions de leur mise en
ceuvre. Elles se rapportent aux outils, a la démarche, a 'optimisation des synergies entre
les différents niveaux de management et a la contribution d’autres structures externes qui

o4 / /
ont ete reperees.
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Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines & la DRH/MEMP

Les ressources humaines sont les ressources essentielles dans la création de
richesses.  Autrefois percues comme source de cofits qu'il faut minimiser, elles sont
désormais placées au coeur du développement de I'organisation. C'est pourquoti, la fonction
Ressource Humaine (RH) est née de la problématique de 'intégration du facteur humain
dans ['organisation.

La gestion des ressources regroupe  diverses activités telles que le
recrutement, la formation, la gestion de la carri¢re, la gestion prévisionnelle des ressources
humaine etc. Clest cette derniére fonction qui intéresse notre étude. La gestion
prévisionnelle des ressources humaines vise une gestion anticipée des écarts entre les
besoins et les ressources humaines d'une structure en fonction de ses objectifs.

En effet, la nécessité d’améliorer le service rendu aux usagers et la recherche de
I'efticacité de I'action publique passent par une gestion rationnelle du personnel chargé de
mettre en ceuvre les activités institutionnelles.

Clest le cas de la DRH /MEMP qui a mis en place un service qui entre autres,
a pour attribution la gestion prévisionnelle des effectifs.

Malgré I'introduction de la gestion prévisionnelle des effectifs, dans la gestion
des ressources dont elle a la charge, la question se pose de savoir si la DRH/MEMP
dispose ou utilise les outils de GPRH qui lui permettront d’assurer I'adéquation
permanente entre les besoins du secteur, sa politique et ses ressources humaines aux plans
quantitatif et qualitatif.

Cette interrogation découlant de la nécessité d’assurer au mieux la gestion
courante mais aussi la gestion prévisionnelle du personnel devient impérative et appelle
I'utilisation d’outils adéquats.

La GRH est généralement un processus assez long qui requiert des outils assez
diversifiés. Par conséquent, dans le cadre du présent travail, il serait prétentieux de vouloir
aborder tous les aspects de la GPRH a cause de leur complexité.

En effet, la performance institutionnelle dépend entre autres de la compétence
des RH, de l'organisation mise en place et de la cohérence entre les objectifs et les
ressources spécifiques.
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Quen est-il de la gestion prévisionnelle des ressources humaines a Ia
DRH/MEMP >
Par rapport aux spécificités de la DRH/MEMP, nous limiterons notre étude a
un diagnostic de la GPRH et a lidentification des outils susceptibles de I'améliorer
compte tenu de la situation actuelle. Notre souci premier est de contribuer a 'amélioration
de la GPRH.
Clest dans ce cadre que nous avons choisi de réfléchir sur le théme:
« Contribution i la mise en place des outils de gestion prévisionnelle des ressources
humaines 3 la DRH/MEMP »
Notre travail est structuré en trois chapitres a savoir :
- la présentation du cadre institutionnel et la problématique de I'introduction des
outils de gestion prévisionnelle des ressources humaines a la DRH/MEMP;
- la collecte et I'analyse des données;
- la vérification des hypothéses et les conditions de mise en ceuvre des solutions

proposées.
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Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines & la DRH/MEMP
Avant d’aborder le ciblage de la problématique dans la seconde section, il
convient de procéder dans une premiére section, a la présentation de la DRH/MEMP a

travers sa structure et son fonctionnement.

Section I : Cadre institutionnel et observations de stage

Dans le souci de mieux connaitre la structure dans laquelle nous avons

effectué le stage, nous procéderons dans un premier temps a la présentation de la

DRH/MEMRP et dans un second temps a l'inventaire de I'état des lieux.
Paragraphe 1 : Présentation de la DRH/MEMP

Cette présentation sera faite a travers ses attributions, son organisation et son

fonctionnement.

A. Attributions et organisation de la DRH/MEMP
1- Attributions de ]a DRH
L'article 53 du décret n® 2008-733 du 22 Décembre 2008 portant

attributions, organisation et fonctionnement du Ministére des Enseignements Maternel et
Primaire (MEMP), fixe les attributions et I'organisation de la DRH. Compte tenu de
I'inexistence d'un arrété d’application de ce décret, la DRH continue d’étre régie par
l'arrété n°I135/MEPS/CAB/DC/SG/SP du 25 octobre 2005 portant attributions,
organisation et fonctionnement de la DRH, en dépit de la  caducité de ce texte
réglementaire.
Aux termes de 'article Ter de cet arrété, la DRH est chargée de :
v' coordonner la gestion des personnels du MEPS y compris ceux des organismes sous
tutelle et ce dans le respect des textes en vigueur ;
v" veiller A l'utilisation rationnelle et efficiente des ressources humaines.
L'article 2 précise que la DRH est spécialement responsable de la gestion des

carriéres, des positions des agents de I'Etat affectés au ministere ;

Réalisé et soutenu par Léocadie MAMADOU



Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines & la DRH/MEMP

v dela gestion prévisionnelle du personnel, de la gestion individualisée du personnel
et I'accompagnement des personnels en difficulté, du contréle et du suivi de l'utilisation
des personnels du ministere ;

v dela gestion des dossiers de sanctions des personnels du ministere ;

v de la conception et de la mise en ceuvre du plan de formation des personnels, de
['étude et du suivi des dossiers de mise en stage des personnels du ministére ;

v' de la valorisation professionnelle des personnels et du suivi des dossiers de
décorations des personnels du ministere, du développement et du suivi des techniques de
prévention des conflits en milieu de travail.

I ressort de ce qui précéde que la DRH/MEMP est responsable de la gestion

des RH et par conséquent de I'administration du personnel et de la gestion stratégique des

RH.
Lefficacité de la DRH/MEMP dépend de son organisation et de son

fonctionnement.

2-  Organisation de la DRH

L’organisation de la DRH sera présentée a travers les services qui la composent

et le personnel qui lanime.

a- Présentation des services de la DRH/MEMP
La gestion des ressources humaines du secteur de I'Enseignement Maternel et
Primaire est trés délicate. Pour accomplir cette mission, la DRH /MEMP dispose de huit
(08) services dont trois (03) jouent le réle de services d'appui et les cinq (05) autres
qualifiés de services techniques. Les services d'appui sont chargés chacun dans son
domaine d’assister les services techniques dans la mise en ceuvre de leurs activités

spécifiques pour une gestion rationnelle de la carriére et de 'emploi du personnel.
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al- Les services d’appui

Il en existe trois :

* Le Secrétariat Administratif (SA)

Il est chargé de coordonner les activités a caractére administratif de la
direction ; il emploie (07) agents et compte trois (03) divisions respectives : la division
chargée du courrier ordinaire, la division chargée du courrier confidentiel et la division

chargée du contrdle et du suivi des actes administratifs.

* Le Service Informatique (SI)

II est chargé d’organiser, de suivre le développement des applications de gestion
du personnel et d’assurer la maintenance du parc informatique de la direction. II congoit le
systéme d’information de la DRH en collaboration avec les services concernés. Ce service

dispose de (06) agents sous I'autorité d'un ingénieur en informatique.

* Le Service de la Comptabilité
Il est chargé de préparer et dexécuter le budget de la direction ; il assure
également la gestion logistique et matérielle puis exécute toutes autres tiches a lui confiées.
Malgré I'étendue et la diversité des tiches qui lui sont confiées, ce service n’utilise que trois

(03) agents et ne comporte qu’une seule division : la division du matériel.

a2- Les Services techniques

Ils sont au nombre de cinq :

* Le Service de la Gestion des Carriéres des personnels des enseignements maternel et

primaire et des personnels administratifs (SGC)

Il assure le suivi de la carriére de l'ensemble des corps des personnels
d’enseignement, de direction, et de contréle des enseignements maternel et primaire,
Dirigé par un gestionnaire des ressources humaines, ce service a un effectif de
treize (13) agents et compte trois (03) divisions a savoir :
- la division A chargée de mettre en ceuvre les textes de carriere des personnels

enseignants des catégories A et C,
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- la division B chargée de mettre en ceuvre les textes de carriére des personnels
enseignants des catégories B ;

- la division C qui assure 'exécution de toutes les activités de carriére du personnel

administratif et des autres corps.

* Le Service de la Gestion des Agents Contractuels de 'Etat (SGACE)

I est chargé de coordonner toutes les activités se rapportant a la gestion du
personnel contractuel, en collaboration avec les structures compétentes. Il dispose d'un
effectit de neuf (09) agents et comprend deux (02) divisions :

la premiére division assure la gestion administrative des agents contractuels des
départements de I'Atacora-Donga, du Mono-Couffo et de 'Ouémé-Plateau et la deuxi¢me
division s’occupe de la gestion administrative des agents contractuels des départements de

I'’Adlantique-Littoral, du Borgou-Alibori et du Zou-Collines.

* Le Service de la Statistique et de la Gestion des Effectifs (SSGE)
Il est chargé de fixer les priorités, d'apprécier 'opportunité et de définir les
besoins en personnel en collaboration avec les services compétents de la Direction de la
P P
Programmation et de la Prospective. Il s’occupe également de la gestion prévisionnelle des
g P pe cg g P
personnels, de leur mobilité et des données statistiques les concernant. Ce service est dirigé
par un gestionnaire des ressources humaines ; avec un effectif de dix (10) agents, il
comporte deux (02) divisions : la premiére division s’occupe de la gestion des positions
des enseignants de la maternelle et du primaire et la deuxiéme division est chargée de la
g P g

gestion des effectifs et de la gestion prévisionneﬂe.

* Le Service de la Valorisation Professionnelle (SVP)

I soccupe de la qualification professionnelle en cours d’emploi des agents du
ministére ainsi que de la détection des compétences et des valeurs avérées en vue de leur

valorisation. Il assure également la communication sociale.
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Avec un effectit de cinq (05) agents, il comprend deux (02) divisions : la
division de la Motivation et de la Communication chargée d’organiser la sélection des
agents modeéles du ministére et la division de la Formation Professionnelle, chargée

d’organiser la formation des agents du MEMP.

* Le Service du Contentieux, des Affaires Disciplinaires et des Archives

(SCADA)

Il est chargé de faire respecter les textes en matiere de sanctions disciplinaires,

d'instruire les dossiers contentieux, lorsque le ministére est cité devant les juridictions du
Bénin. Il est également chargé du développement des techniques de prévention des conflits
en milieu de travail dans les établissements publics et privés.

Ce service dirigé par un gestionnaire des ressources humaines, emploie dix (10)
agents et comprend trois (03) divisions : la Division du Contentieux chargée d'instruire et
de préparer les dossiers contentieux en maticre de gestion du personnel, de développer et
de suivre les techniques de prévention des conflits ; la Division des Affaires disciplinaires
chargée de faire appliquer les sanctions disciplinaires et la Division des Archives qui est
chargée de la tenue et de la mise a jour des dossiers individuels des personnels du

Ministere.

b- Présentation de la situation des ressources humaines de la DRH/MEMP
La DRH est une structure centrale du MEMP. Son personnel est composé en
majorité d'enseignants mis a disposition pour diverses raisons. Elle dispose d'un effectif de

quatre-vingts (80) agents répartis selon le tableau catégoriel du personnel ci-aprés :

Tableau I : Répartition du personnel par statut

Statut Effectifs Fréquences

APE 69 86,25%

ACE I1 13,75%
TOTAL 80 100%

Source : élaboré par nous- méme
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L'examen du tableau n°I montre que les Agents Permanents de I'Etat au
nombre de soixante neuf (69) représentent 86,25% de I'effectif total du personnel. Les

Agents Contractuels de I'Etat sont au nombre de onze (II) et représentent 13,75% de

I'effectif du personnel.

Tableau II : Répartition du personnel par catégorie

Catégories Effectifs Fréquences
A IT 13,75%
B 35 43,75%
C 21 26,25%
D IT 13,75%
E 02 2,5%
Total 30 [10O0%

Source : élaboré par nous- méme

Ce tableau laisse transparaitre un nombre élevé d’agents de la catégorie B, 35
agents soit 43,75% de T'effectif total. Les agents de la catégorie A ne représentent que

13,75% de Peffectif total du personnel.

Tableau III : Répartition du personnel par ancienneté

Ancienneté Effectifs Pourcentage
02410 ans 21 26,25%
IT 425 ans 38 47,5%
26 2 30 ans 21 26,25%
Total 30 100%

Source : élaboré par nous- méme
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Tableau IV: Répartition du personnel par tranches d’4ge

Tranches d’4ge Effectifs Pourcentage
26-30 I1 13,75%
31-35 IT 13,75%
36-40 10 12,5%
41-45 04 5%
46-50 23 28,75%
SI-55 18 22,5%
56-60 03 3,75%
Total 30 100%

Source : élaboré par nous- méme

Les textes législatifs et réglementaires prévoient que les activités
professionnelles des APE cessent apres trente (30) ans de service ou cinquante cing (S5)
ans d’dge pour les agents des catégories C, D et E ; cinquante huit (58) ans d'dge ou trente
(30) ans de service pour les agents de la catégorie B et soixante (60) ans d'4ge ou trente
(30) de service pour ceux de la catégorie A. Dés lors, ce tableau révéle que les tranches
d’dge de SI-55 et de 56-60 regroupent 26,25% de Ieffectif total, ce qui traduit I'état de
vieillissement du personnel dont la majorité sera appelée sous peu a faire valoir son droit a

la retraite.

B- Fonctionnement de la DRH/MEMP et restitution des observations de stage

Pour accomplir sa mission la DRH s’appuie sur des ressources humaines et
matérielles présentées dans les lignes qui précedent ainsi que sur des mécanismes et

organes mis en place pour assurer un bon fonctionnement de cette direction.

Réalisé et soutenu par Léocadie MAMADOU



12

Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines & la DRH/MEMP

1- Fonctionnement de la DRH

Ayant a sa téte un DRH nommé par décret pris en Conseil des Ministres sur
proposition du ministre, assisté par un Directeur Adjoint, également nommé par décret qui
assume son intérim en cas d’absence, la DRH/MEMP est animée par les chefs de service
qui sont nommés par arrété du Ministre sur proposition du DRH.

Les services sont structurés en division dirigées par des chefs divisions nommés
par décision du DRH, sur proposition du chef de service concerné.

II existe un Comité de Direction (CODIR) qui se réunit en séance ordinaire
une fois par mois, sous la présidence du DRH. Il est composé des chefs de service et d'un
représentant du personnel.

La DRH s’appuie sur les Services du Personnel des structures déconcentrées
pour I'exécution de ses tiches. Ces services ont notamment pour missions de prononcer les
affectations des personnels mis a leur disposition, des mutations intra départementales, de
concevoir et de mettre en ceuvre les plans de formation et d’animation pédagogique.

Compte tenu de la diversité des activités de mutation et de gestion quotidienne
d’une part et en raison de la diversité des corps des agents exercant au MEMP d’autre part,
la DRH s’appuie également sur certains organes notamment :

- les commissions de mutation (nationale et départementale) ;
- le conseil sectoriel pour le dialogue social du Ministére des Enseignements

Maternel et Primaire (cadre de promotion du dialogue social).

- le conseil de discipline.

2- Restitution des observations de stage

La DRH/MEMP est structurée en huit (08) services. Quatre postes de chefs
services, sont occupés par des gestionnaires des ressources humaines. A ceux-ci s’ajoutent
deux (02) chefs de division qui sont des spécialistes en administration du travail, et un
chef division gestionnaire des ressources humaines ; ceci constitue un atout pour la

direction.
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La mise en ceuvre du décret n® 2004-627 du 10 novembre 2004 portant
transfert de certaines attributions du Ministre en charge de la fonction publique au(x)
Ministre(s) en charge de I'éducation uniquement en ce qui concerne le personnel
enseignant, n'a pas permis d’atteindre les objectifs visés, a savoir le traitement direct et in
situ des dossiers des enseignants dans le souci d'une plus grande célérité dans la prise des
actes relatifs a leur carriére, les résultats enregistrés sont mitigés.

En dépit de ce transfert, le traitement des actes continue d’étre essentiellement
manuel, en raison de I'inexistence d'un logiciel de gestion des ressources humaines.

A T'étape actuelle de la mise en ceuvre du transfert des attributions, la gestion de
la carriére des enseignants demeure toujours plus dépendante des structures d'interface que
sont : les services du MTFP (DGCAE FUR) et du Ministére de I'Economie et des
Finances MEF que de la DRH/MEMP.Tous ces facteurs contribuent  la lenteur dans la
production des actes administratifs relatifs a la carriére du personnel.

Dans le cadre de la valorisation professionnelle, un effort a été entrepris dans le
sens du renforcement des capacités du personnel, il a conduit a la formation et au recyclage
d’agents. Il y a lieu de noter 'existence d'un plan de formation méme si sa mise en ceuvre
n’est pas soutenue par une ligne budgétaire bien déterminée.

Par ailleurs, I'absence d'un cadre organique ne permet pas a la DRH /MEMP
d’asseoir une politique adéquate de GPRH. Le cadre organique, cet important tableau
analytique prévisionnel du personnel, est un instrument de planification et de contréle de
la gestion du personnel. L’absence de cet outil indispensable ne favorise pas une
répartition équilibrée des ressources humaines entre les services. Il y a lieu de noter qu'il
n’existe pas de document de politique de gestion prévisionnelle des ressources humaines.

Dés lors, I'essentiel des activités du Service de la Statistique et de la Gestion
des Effectifs, se résume en :

- un recensement du personnel du ministére,
- des mutations du personnel et leur redéploiement;

- un planning des congés.
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Ces activités suffisent-elles pour obtenir les renseignements requis sur le
personnel et suivre ses mouvements et son évolution ?

Il existe au sein de ce service une Division de la Gestion des Effectifs et de la
Gestion Prévisionnelle. Les activités de ce service sont réduites en raison de I'inexistence
d'un organe d'impulsion stratégique et de I'inopérationnalité de la division créée a cet effet.

Cette situation ne favorise pas la prise en compte de la gestion prévisionnelle.
On déplore I'inexistence d’un organe stratégique d'impulsion et la faible capacité d’action
de la structure opérationnelle de gestion prévisionnelle des RH a2 la DRH/MEMP.

Par ailleurs, la DRH/MEMP ne dispose pas de bases de données pouvant lui
fournir des informations statistiques exploitables et adéquates. L'inexistence de ces
informations pourtant nécessaires a la prise de décision, a révélé que la DRH/MEMP ne
s'inscrit pas encore dans une logique de prévention et danticipation des besoins
quantitatifs et qualitatifs de personnel nécessaire a la GPRH. Dans ces conditions, les
décisions relatives a la carriére des travailleurs ne peuvent pas faire 'objet d'une bonne
planification.

Si au niveau du Service de la Statistique et de la Gestion des Effectifs, la gestion
des mutations ne rencontre pas de difficultés majeures, plusieurs défis restent a relever au
niveau de la gestion des effectifs. L'état d’effectifs qui s’obtient tous les ans par la collecte
des fiches de paie des agents ne permet pas d'avoir des renseignements fiables sur le
personnel.

De ce fait, le service ne dispose pas non plus des données quantitatives et
qualitatives fiables sur le personnel du MEMP. Il y a donc lieu de souligner une non
maitrise des effectifs.

De méme la planification des départs a la retraite ne répond pas toujours aux
attentes du personnel. Certains agents admis réguliérement a faire valoir leur droit a la
retraite ne sont pas programmés pendant que d’autres qui n'ont pas encore atteint I'dge ou
I'ancienneté réglementaire le sont. Ces divers dysfonctionnements s’expliquent par

I'absence d’'un outil de suivi adéquat de la durée réglementaire de service du personnel.
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Lors de notre stage, nous avons constaté que les postes ne sont pas décrits. Seul
un arrété définissant les attributions par service est en usage. Les agents sont donc
incapables de décrire aisément les activités qu'ils accomplissent a leur poste.

L’absence d'un tel outil de gestion engendre des conséquences telles que les
conflits d'attributions, et les appréciations subjectives. L’absence de description des postes
ne favorise pas la clarification des responsabilités et ne permet non plus la détermination
des effectifs par structure.

L’absence de projection de I'évolution du personnel ne permet pas de donner
une idée de ce que deviendrait le personnel a un horizon donné. Les résultats de
I'inventaire des ressources humaines devraient servir a réaliser différentes simulations de
I'évolution des ressources humaines aux plans quantitatif et qualitatif. Ce défaut de
prévision en matiére de I'évolution des effectifs de la DRH/MEMP par rapport a ses
besoins en ressources humaines ne permet pas l'identification des écarts et par ricochet
['élaboration des plans de recrutements adéquats. On note par ailleurs I'inadéquation entre
la qualification des ressources humaines mises a disposition et les exigences des postes.
Cette situation se justifie car le personnel est composé en majorité d'enseignants non
formés au départ pour les tiches administratives. On peut donc souligner 'inexistence d’'un
plan de recrutement ce qui conduit a l'inadéquation profil/poste. Il y a lieu de noter
I'absence d’outils de gestion des ressources humaines.

La promotion des valeurs est prévue et reconnue par la loi n°86-013 du 26
tévrier 19806 portant statut général des Agents Permanents de I'Etat. L'expertise avérée des
enseignants en poste sédentaire a la DRH n’est ni valorisée ni récompensée. Il est évident
que la routine, le manque de formation professionnelle, la non valorisation des expertises,
la non reconnaissance de trés bons parcours professionnels induisent sclérose,
démotivation et frustration du personnel.

Le personnel bénéficie de certaines primes de motivation dont d'autres sont en
voie de suppression ce qui engendre des tensions, des revendications et des greves sur le

plan social.
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On peut donc retenir I'inexistence d’'une politique conséquente de motivation
du personnel.

Le transfert de compétences en matiére de gestion de la carriére du personnel a
entrainé non seulement de nouvelles charges de travail, mais aussi un accroissement des
besoins importants et urgents en équipements performants (copieurs, dupli copieurs,
ordinateurs). Certains services sont dépourvus de matériel informatique ; ce qui ralentit le
traitement des courriers. On déplore donc I'insuffisance des équipements de travail mais
aussi des infrastructures devant abriter le personnel.

En ce qui concerne les conditions de travail, les services de la DRH/MEMP
sont dispersés sur trois sites distincts alors qu'il n’existe pas de moyens de communication
adéquats.

Sagissant de I'environnement physique de travail, les services techniques de la
DRH/MEMP se retrouvent dans un cadre peu favorable, un bitiment neuf certes, mais
avec des bureaux exigus et mal éclairés qui méritent d’étre adaptés aux exigences de
'ergonomie, de 'hygiene et de la sécurité sur les lieux de travail. Le progiciel SDL7 installé
par le Ministére du Travail et de la Fonction Publique (MTFP) a la Direction des
Ressources Humaines du Ministére de 'Enseignement Maternel et Primaire n’a jamais été
fonctionnel jusqu'a ce jour alors qu'il devrait permettre la mise a jour du fichier du
personnel par l'utilisation d’outils modernes de gestion (technologies de I'information et
de la communication).

Cette situation ne permet pas d'avoir des informations identiques dans les
bases de données de la DRH/MEMP et du MTFP. Les divergences qui en résultent
engendrent des difficultés pour une gestion efficace de la carriére des enseignants. On peut
donc noter I'inexistence d’une base de données fiable.

Au total, on peut retenir les mauvaises conditions de travail a la
DRH/MEMP.

e cet état des lieux, se déoagent des atouts et des faiblesses dont nous ferons I'inventaire.
De cet état des | dégagent des atouts et des faibl dont f |
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Paragraphe 2 : Inventaire de I'état des lieux

A- Forces et faiblesses

I - Forces
Existence d'un plan de formation ;
P
Existence d'un organigramme ;

Existence d'un manuel de procédures ;

D N NI NN

Existence d'une division de gestion des effectifs et de gestion prévisionnelle.

2 - Faiblesses
Inexistence d'une base de données fiable ;
Absence de description des postes ;
Absence de projection de I'évolution du personnel ;
Non maitrise des effectifs ;
Inadéquation profil/poste ;
Non valorisation des expertises ;
Mauvaises conditions de travail ;
Absence de document de politique de GPRH ;
Absence de logiciel de GRH ;

Inexistence d'un organe stratégique d'impulsion ;

AN N NN Y N U N N N

Faible capacité d'action de la structure opérationnelle de gestion prévisionnelle des
RH ala DRH/MEMP ;

Inexistence de cadre organique ;

Absence de moyens de communication adéquats ;

Inexistence d'un plan de recrutement du personnel ;

DN N NN

Inexistence d’'une politique de motivation du personneL
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B- Regroupement des problémes par centres d'intéréts

18

L’état des lieux nous a permis de faire des constats a partir desquels nous avons

formulé des problématiques. Pour mieux les aborder nous avons regroupé les problémes

par centres d'intérét comme présentés selon le tableau ci-apreés

Tableau V : Regroupement des problémes par centres d’intéréts

Ne Centres Problémes Problémes Problématiques
ordre D’intéréts Spécifiques Généraux
Absence .
*Absence de Joutils d Introduction des
o outils de . .
description de poste o outils de Gestion
) . estion P
Gestion des *Non maitrise des ,g. . Prévisionnelle des
1 . ) Prévisionnelle
ressources humaines | effectifs sur le plan Ressources
o des Ressources . .
quantitatif et I . N Humaines ala
. umaines a la
qualitatif DRH,/MEMP DRH/MEMP
*Tnexistence de
moyens de
communications
adéquats , . Adéquation du
N Inadéquation .
. ) Manque de cadre de travail
2 Conditions de travail L. ) du cadre de .
matériel de travail et . 1 aux exigences de
. ravai
d’infrastructures performance
* non respect des
normes
ergonomiques
*Suppression de
certaines primes
*Non valorisation . Instauration d'une
. Inexistence .
des expertises , . politique
. . d'une politique .
Motivation du acquises ) conséquente de
3 conséquente de

personnel

*Priorité accordée
aux primes au
détriment des autres
modes de
motivation

motivation du
personnel

motivation du
personnel
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Section 2- Ciblage de la problématique et approche globale de

résolution des problémes spécifiques

Les problémes étant regroupés par centre d'intérét, nous allons procéder au choix et a
la spécification de la problématique retenue puis proposer une approche de résolution des

problémes spécifiques.

Paragraphe I : Choix et Spécification de la problématique

La DRH/MEMP est confrontée a plusieurs problémes, tous aussi importants
les uns que les autres, mais dans I'impossibilité de trouver des solutions a tous ces

problémes généraux dans le cadre de cette étude nous avons procédé a un choix.

A- Choix de la problématique

L’inventaire des observations de stage montre que la DRH est confrontée a des
problémes de gestion des ressources humaines pouvant étre regroupées en  trois
problématiques, a savoir :

* Problématique de 'adéquation du cadre de travail aux exigences de performance ;

* DProblématique de l'instauration d'une politique conséquente de motivation du

personnel ;

* Problématique de 'introduction des outils de GPRH.

Toutes ces problématiques sont importantes et méritent réflexion. Elles
constituent autant de défis que la DRH/MEMP doit relever pour assurer une gestion
performante de ses ressources humaines d'une part, et optimiser les pratiques de  GPRH
d'autre part. Ne pouvant, dans le cadre de notre étude, les résoudre dans leur intégralité,
nous nous proposons d’axer nos recherches sur les outils de GPRH a la DRH/MEMP. Le
choix porté sur cette problématique résulte de I'importance stratégique des ressources
humaines dans la pérennité des organisations. Ce choix se justifie par le fait que la
DRH/MEMP doit de plus en plus faire face 3 un ensemble d’exigences sans cesse

croissantes surtout en matiére de qualité des prestations.
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Cette étude permettra & la DRH/MEMP de se doter d’outils de gestion des
ressources dont elle a la charge. En effet, la nécessité d'anticipation et de prévision des
besoins constitue un défi de visibilité et de pilotage pour les dirigeants. La conception des
outils de GPRH permettra de mieux répondre aux exigences d'une meilleure gestion des
ressources humaines dans le secteur de I"éducation.

L’état des lieux de base laisse transparaitre que la DRH/MEMP n’a pas adopté,
en matiére de gestion des ressources humaines, une démarche prévisionnelle. Cette situation
pose un probléeme général, celui de I'absence des outils de GPRH a la DRH/MEMP. 11 se
démultiplie en problemes spécifiques.

Clest dans cette optique de contribution a la résolution de ces problémes que
nous avons choisi de réfléchir sur le theme : « Contribution a la mise en place des outils de
gestion prévisionnelle des ressources humaines 3 la DRH/MEMP » Ceci nous permettra de

contribuer a mettre en place des outils de gestion prévisionnelle des ressources humaines a la

DRH/ MEMP.

B- Spécification de la problématique choisie.

La problématique choisie étant celle de I'introduction des outils de GPRH a la
DRH/MEMP, les problémes spécifiques découlant du choix de cette problématique sont :
- Absence de description de postes ;
- Non maitrise des effectifs sur le plan quantitatif et qualificatif ;
Ces problémes sont-ils tous pertinents pour intéresser notre étude ? Leur
résolution permettrait-elle ’améliorer la pratique de la GPRH a la DRH /MEMP ?
L'absence de description de postes ne permet pas au personnel en poste de
connaitre leurs attributions spécifiques en dehors des attributions du service décrites dans
arrété cité supra. Cette situation crée des conflits d'attributions et des frustrations au sein
de la direction.
La fiche de poste, véritable instrument de gestion des RH peut permettre de

décrire les missions et les attributions de chaque poste.
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Elle permet également aux responsables a différents niveaux hiérarchiques et aux
exécutants de se positionner correctement dans une structure, de clarifier les attentes de la
DRH par rapport a chaque agent. La description des postes et la spécification des emplois
sont nécessaires a la planification des RH. La non prise en compte de leur importance rend
toute planification pénible.

En effet il est important de connaitre le nombre de postes existants et leurs
caractéristiques pour pouvoir prévoir les postes a pourvoir et corriger les déséquilibres
éventuels. Grice a la définition des postes, le nombre de titulaires dans I'organisation est
identifié et connu. La description des postes favorise I'adéquation profil/poste et contribue
a I'atteinte des objectifs fixés.

En effet, la qualification de la plupart du personnel en place ne correspond pas
aux exigences des postes occupés. Mieux, les personnes concernées, ne regoivent aucune
formation initiale avant d’occuper ces postes et se contentent d'une formation sur le tas. S'il
est vrai que les expériences capitalisées ne sont pas négligeables, il n'en demeure pas moins
que cette pratique ne saurait prospérer a I'ére de la gestion axée sur les résultats.

La maitrise des effectifs permet une répartition rationnelle des ressources
humaines et favorise la planification de leur utilisation dans les différentes entités. Pour
assurer le fonctionnement adéquat de ses services, la DRH /MEMP doit disposer a chaque
instant des ressources humaines nécessaires pour occuper rationnellement les différents
postes existants. Mais la satisfaction de cette exigence passe par l'existence d'un niveau
optimal des ressources humaines de la DRH /MEMP. Or, contrairement au volet
formation, ce domaine n'a fait l'objet d'aucune étude jusqu'ici au niveau de la
DRH/MEMP. Clest ce qui explique la particularité de cette problématique dont la
résolution conditionne celle des autres.

Dans ces conditions, il importe de procéder a la résolution des problémes

spécifiques suivant une approche globale.
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Paragraphe 2 : Approche globale de résolution des problémes spécifiques

Un des questionnements récurrents en ce qui concerne la DRH/MEMP est de
savoir comment faire pour avoir a tout moment un personnel compétent et en nombre
suffisant.

La GPRH apparait a cet effet comme l'une des approches a laquelle la
DRH/MEMP peut recourir pour atteindre ses objectifs. Elle peut lui permettre
d’identifier et d’adapter les compétences des RH a ses propres besoins et dans une certaine
mesure aux attentes du personnel. L’absence d'une GPRH ne lui permet pas de se doter des

ressources humaines nécessaires.

A- Définition de 'approche globale de résolution des problémes spécifiques

Les problemes spécifiques a résoudre étant diagnostiqués, notre sujet formulé et
la problématique spécifiée, il importe a présent de préciser la vision globale qui nous permet
d’analyser et de résoudre les problemes spécifiques retenus. Pour y parvenir, nous présentons
notre vision globale de résolution des problémes spécifiques relative a I'introduction d’outils

de GPRH a la DRH/MEMP.

1- Probléme spéciﬁque n°I : Absence de description des postes

La fiche de poste est un outil fondamental de gestion des ressources humaines
qui permet de décrire les missions et les attributions d'une personne. L'absence de cet outil
constitue une entrave au rendement du personnel de la DRH/MEMP. La direction doit
donc ceuvrer pour la mise en place de cet important outil de gestion.

La résolution de ce probléme spécifique n°I implique I'élaboration et la mise en
place des descriptions des postes de la DRH/MEMP. Elle permettra d’assurer une

meilleure gestion des compétences.

2- Probléme spécifique n® 2 : Non maitrise des effectifs
Maitriser les effectifs suppose connaitre les caractéristiques de la population de I'entreprise
nécessaires pour construire une stratégie de I'entreprise fondée sur les RH et définir les
principaux choix d'une politique d’emploi. Divers mouvements affectent les effectifs et les

caractéristiques de la population.
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En effet, départs, embauches, promotions modifient le volume et la structure des
effectifs. Il est donc important de maitriser les effectifs pour une gestion optimale des RH.
La résolution de ce probléme spécifique sera faite a partir d'une approche basée sur les

méthodes de gestion des effectifs.

Tableau VI : Synthéses des approches retenues

Ne Problémes spécifiques Approches génériques retenues

Approche basée sur la description des
0} Absence de description des postes

POStGS

Approche basée sur la gestion axée
02 Non maitrise des effectifs
sur la gestion des effectifs

B- Séquences de résolution des problémes spéciﬁques

Les séquences de résolution des problémes spécifiques dans le cadre de notre

recherche s’articuleront autour des axes suivants :
* fixation des objectifs de recherche ;
e formulation des hypothéses de I'étude ;
e ‘¢tablissement du tableau de bord ;
® revue de la littérature ;
* choix de la méthodologie de I'étude ;
* choix de I'outil d"analyse des données ;
* mobilisation des données ;
* analyse des données ;
* ¢tablissement du diagnostic ;
* proposition des approches de solutions ;

* conditions de mise en ceuvre des solutions proposée.
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CHAPITRE PREMIER :

Collecte et analyse des données

J—J
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Dans ce premier chapitre nous présenterons les objectifs de I'étude et la
méthodologie adoptée pour la vérification des hypothéses (section 1), nous exposerons

ensuite la réalisation des enquétes et notre analyse des données collectées (section 2)

Section I : Objectifs de I'étude et méthodologie adoptée

Il s’agira d'indiquer les objectifs et les hypothéses de notre étude (Paragraphe 1)
puis la méthodologie adoptée (Paragraphe 2).

Paragraphe I : Fixation des objectifs et revue de littérature
Aprés les objectifs et hypothéses de I'étude (A), nous présenterons la revue des

travaux antérieurs sur la gestion prévisionnelle des RH (B).

A- Objectifs et hypothéses de 'étude

I- Fixation des objectifs de I'étude

Les objectifs sont déclinés en objectif général et en objectifs spécifiques
a- Objectif général
L'objectif général de ce travail de recherche est de proposer des outils de gestion

prévisionnelle des ressources humaines a la DRH/MEMP.

b- Objectifs spécifiques
De fagon spécifique cette étude vise a :
* Amener les responsables a élaborer les descriptions de postes,

* Suggérer une gestion axée sur la maitrise des effectifs.

2- Formulation des hypothéses liées aux problémes en résolution

Pour atteindre ces objectifs, nous avons formulé les hypotheses ci- aprés

a- Causes et hypothéses liées au probléme spéciﬁque n°l

La formulation de I'hypothése conduit a I'identification parmi diverses causes

pouvant étre a la base du probleme, celle qui nous semble la plus plausible.
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Ainsi, 'absence de description des postes de la DRH/MEMP peut étre due :

v" 3 la méconnaissance de I'importance de la description des postes ;
v’ Aune négligence par rapport a son élaboration ;
v au manque de personnel qualifié.

Le responsable du service a la qualification requise pour satisfaire aux exigences
du poste étant un gestionnaire des RH. Nous n’avons pas trouvé en cette premiére cause
une raison fondamentale a I'origine du probléme, car les responsables de la DRH/MEMP
sont conscients de I'importance de cet outil de gestion qui est la description des postes dans
la planification des RH. Des efforts sont d'ailleurs en train d’étre faits dans ce sens. En
conséquence, on ne peut donc pas retenir la deuxiéme cause. La cause qui nous parait la plus
plausible est celle du manque de personnel qualifié, c’est pourquoi, nous avons formulé

I'hypothése suivante : le manque de personnel qualifié justifie I'absence de description des

postes de la DRH/MEMP.

b- Causes et hypothéses liées au probléme spécifique n°2

La non maitrise des effectifs peut étre due :
v' aux mutations et a la non planification des recrutements ;
v A l'inexistence d'un logiciel de gestion des ressources humaines ;
v au mangque de rigueur dans la gestion des effectifs.
La DRH n’est pas responsable des recrutements ; ils sont pilotés par le MTEP.
Une mauvaise planification des recrutements et une gestion inadéquate des mutations sont
des causes liées a la non maitrise des effectifs mais elles ne sont pas suffisantes pour justifier

la non maftrise des effectifs.

La cause qui nous parait étre a I'origine de ce probléme est le manque de rigueur
dans la gestion des effectifs, ce qui justifie que nous ayons formulé notre hypothese de la

maniére suivante : la non maitrise des effectifs est due au manque de rigueur dans la gestion

des effectifs.
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Tableau VII : Tableau de bord de I'étude : Contribution 4 la mise en place des outils de

GPRH i la DRH/MEMP
Niveau Probléme Objectifs Causes Hypothéses
Probléme général Objectif général
Absence d’outils de Contribuer a
Niveau gestion prévisionnelle I'introduction des outils
Cause générale Hypothése générale
Général des ressources de gestion prévisionnelle
humaines a la des ressources humaines
DRH/MEMP. 3 la DRH/MEMP.
Objectif Hypothése n° 1
Probléme Spécifique n°1 Cause Le manque de
Niveau Spécifique n°1 Amener les responsables supposée n°I personnel qualifié
SpéciﬁqueI Absence de description a élaborer les Manque de justifie l'absence de
de postes. descriptions de postes a personnel qualifié. description de
la DRH/MEMP. postes.
Objectif Hypothése n°2
Probléme Cause
Spécifique n°2 Le manque de rigueur
spécifique n°2 supposée n® 2
Niveau Suggérer une gestion dans la gestion des
Non maitrise des Manque de rigueur
Spéciﬁque 2 axée sur la maftrise des effectifs explique la

effectifs sur le plan

quantitatif et qualitatif

effectifs.

dans la gestion des

effectifs.

non maitrise des

effectifs.

B- Revue de littérature

La Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines (GPRH) occupe une place

de choix dans la stratégie de développement des organisations. Cette démarche apparue dans

les années 1980 s’est imposée dans la fonction RH sous l’expression générique GPEC

(Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences).

Nous retiendrons dans le cadre de notre étude la terminologie : « Gestion

Prévisionnelle des Ressources Humaines ».
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Dés lors, une clarification conceptuelle s'impose.
P P

I- Clarification conceptuelle

La gestion : selon le Dictionnaire universel, il s’agit d’une action qui consiste a
administrer, assurer la rentabilité (d'une entreprise). Comme telle, la Gestion est donc I'acte
fondamental qui vise a garantir la pérennité de l'entreprise par le recours a des moyens
spécifiques permettant de concilier les ressources actuelles, les ressources a venir avec les
besoins présents et ceux futurs. Le pilotage du personnel se situe dans ce cadre.

La prévision : selon le méme Dictionnaire universel, c’est l'action de prévoir,
d'anticiper sur une éventualité. La prévision consiste dans ce sens pour les entreprises a
effectuer des choix en fonction de leurs besoins qu'ils soient financiers, industriels ou
humains au sein de l’entreprise, dans le court, moyen et long termes selon leurs objectifs.

La gestion prévisionnelle du personnel: c’est un terme générique qu'on utilise
pour désigner 'ensemble des activités qui s’y rapportent et qui peuvent étre conduites avec
des ambitions différentes. On parle en général de gestion prévisionnelle des effectifs
lorsqu’on considére que la structure des emplois et des qualifications n’évoluera pas et si on
a une préoccupation essentiellement quantitative d’ajustement du nombre de salariés.

On parle de gestion prévisionnelle des emplois et gestion prévisionnelle des
compétences lorsqu'on considére que la structure des emplois et des qualifications peut
évoluer a moyen terme en fonction des projets de 'entreprise.

Les Ressources Humaines: désignent I'ensemble des agents aussi bien
permanents, temporaires qu'occasionnels utilisés par I'entreprise, pour réaliser ses objectifs.

Le dictionnaire des ressources humaines de PERRETT regroupe les différentes
significations du concept, et fait distinguer :

% /2 GEPEC comme une démarche basée sur quatre conditions (les quatre P)
indispensables a sa réussite. Il s'agit de la Gestion Prévisionnelle (fiabilité des prévisions),
Préventive (prévention et réduction des risques) Partagée (implication de la hiérarchie
opérationnelle) et Personnalisée (prise en compte de la dimension individuelle) des Emplois

et des Compétences.
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+ /2 GPEEC comme Gestion Prévisionnelle des Effectifs, des Emplois et des
Compétences.
On voit bien que son contenu varie en fonction des auteurs.
Tandis que certains la définissent comme la Gestion Prévisionnelle des Emplors
et des Compétences, d'autres la percoivent comme la Gestion Prévisionnelle des Effectifs et

de [a Carriére, ou encore, Gestion Prévisionnelle des Effectifs et des Compérences.

Cette clarification conceptuelle et notionnelle faite, abordons a présent la

méthodologie de I'étude du théme : Contribution a la mise en place des outils de gestion

prévisionnelle des ressources humaines 3 la DRH/MEMP

2- les contributions antérieures sur les problémes spéciﬁques

a- les contributions antérieures sur le probléme spécifique n°I : 'absence

de description des postes

Les fiches de postes peuvent étre comprises sous I'appellation : description de

postes ou d’emplois ou de fonction ; ou encore fiches de fonction ou d’emploi‘

Dans son ouvrage intitulé : Définir les Fonctions, Gérard VOIRIN définit la
fiche de poste comme « un outil qui permet de décrire les missions et les attributions d’une

personne. »

Selon WILLIAM B. WERTHER et al, « une description d’emploi est un texte
identifiant la nature du travail a accomplir dans un emploi particulier, les méthodes, les
conditions de travail, les devoirs et les responsabilités de la personne qui occupe cet emploi

ainsi que les qualifications professionnelles exigées d’elle. »

« La fiche de poste est un outil a disposition des employés et de leurs
responsables pour faciliter la gestion des services. Elle décrit les missions et activités
incombant a4 un employé dans une entreprise donnée, ainsi que sa situation générale,

fonctionnelle, hiérarchique au sein de cette structure.»
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D’un autre point de vue, la description de poste est « un instrument de gestion et

d’organisation ot sont définies les responsabilités, les attributions et les tiches d'un poste. »

Les fiches de poste ne se décrétent pas. Elles se construisent, s'élaborent, se
négocient avec les différents interlocuteurs. La définition des fonctions permet d’améliorer
de fagon notable 'organisation des entreprises. Des fiches de poste pertinentes et utilisées
de maniére dynamique trouvent naturellement leur place dans le processus « management

des ressources humaines ». Elles contribuent a répondre aux enjeux suivants :
- affecter des objectifs individuels ;
- évaluer la compétence des personnes ;
- rationnaliser les formatons ;

- servir de base aux recrutements et aux reclassements. (Gérard VOIRIN, 2007, p 2;5)

La description de poste est dorénavant d'une importance vitale pour les entreprises, car elle

aide a déterminer le rendement, la satisfaction et la participation de I'employé au travail.

(Shimon Dolan et al, 3¢édition, 2002)

La description de poste est une technique qui permet de rassembler tous les
éléments d'un poste tels que : le titre, les responsabilités, les qualifications requises et ses
relations fonctionnelles avec les autres. Elle permet aussi de situer le poste dans
l'organisation et de déterminer les aptitudes requises pour occuper le poste.

La description de poste est donc une photocopie de I'ensemble des
responsabilités et exigences du poste. Son importance et son utilité dans la gestion des
ressources humaines, fait d’elle I'ossature de I'ensemble du systeme.

La description des postes permet :

c- d’identifier les besoins en formation ;

d- d'évaluer le personnel et les emplois ;

(a2
!

de prévoir les effectifs requis par poste ;

f- de fixer des normes de recrutement.
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La description du poste est soutenue par la définition du profil du poste.

Le profil du poste, correspond aux exigences liées au poste de travail et aux
qualités requises du titulaire pour le tenir ; il sert de base au recrutement, interne ou externe

et a I'évaluation du titulaire du poste.

Selon Shimon L. DOLAN & al, « L’analyse des postes facilite I'identification
des critéres de remplacement dans les différents plans de reléve. Elle permet de déterminer
les catégories d'agents nécessaires a l'accomplissement de nouvelles tiches lorsque
I'entreprise souhaite diversifier ses produits ou ses services, ou encore modifier son profil

technologique ».

Pour faire l'analyse des postes, il faudrait procéder au préalable a leurs

descriptions. 11 ne peut y avoir gestion prévisionnelle sans déterminer les postes existants

(Jean-Marie PERETTI, 2003-2004, p80).

La description du poste présente tous ses aspects importants afin, notamment de
permettre le déroulement des opérations de planification. Le succés ou I'échec d'une

planification dépend de la qualité de la description du poste.

La description du poste doit correspondre a la réalité. Ainsi, lorsque le poste a

. . N N N 3. y . 3
pourvoir existe déja, on procede a son analyse et s'il s'agit d'un poste nouveau dans
I'organisation, la phase d'analyse est trés délicate pour cerner les tiches et les activités qui
seront effectivement celles du poste. Les données de I'analyse doivent étre rassemblées afin

e définir le poste, sa finalité, les caractéristiques, les compétences et habiletés qu’il suppose.
de définir le post finalité, 1 téristiq l pét t habiletés q PP

Pour Jean-Pierre CITEAU (2002, p83-84), on procédera a I'analyse du poste a

partir de I'existant, lorsque le besoin est lié a la vacance d'un emploi.

La fonction Ressource Humaine s'attache a définir la meilleure adéquation
possible entre les emplois de I'entreprise et les Ressources Humaines a travers un ensemble

de programmes et d’actions.
prog
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b- Contributions antérieures au probléme spécifique n°2 : La non
maitrise des effectifs
Pour avoir une maitrise des effectifs, il faut en faire une gestion planifiée. La
gestion planifiée des effectifs conduit a une gestion prévisionnelle des effectifs c'est-a-dire
permettre a l'entreprise d’avoir a tout moment les ressources humaines nécessaires en
nombre et en qualité suffisante pour l'atteinte de ses objectifs. Pour assurer une gestion
prévisionnelle des effectifs plusieurs outils sont utilisés. Au nombre de ceux-ci on peut
citer :
* les tableaux de bord des stocks
La connaissance des ressources humaines disponibles exige au départ de pouvoir
rassembler les données chiffrées propres a chaque catégorie de personnel afin de présenter a
un moment donné, ['état des effectifs en terme de stock par corps et grade et les différentes
positions dans lesquelles sont placés les fonctionnaires.
Cela se fera sous la forme de tableaux de bord réguliérement alimentés par les fichiers

de personnel.

* la pyramide des 4ges

La pyramide des Ages est un outil classique de la gestion prévisionnelle. Elle est
établie en portant en ordonnées les groupes d’dges décomposés par tranche de cinq années et
en abscisses les effectifs correspondant aux groupes d’dges. La pyramide des iges donne une
vision synthétique de la population en cause en indiquant globalement les dges (ou groupes
d’Ages dominants). L’avantage d'une présentation sous forme de pyramide est de permettre
de visualiser d'un seul coup d'ceil une situation démographique actuelle ou projetée. La
projection dans le temps d'une pyramide des 4ges, toutes choses égales par ailleurs, permet
de visualiser le vieillissement des populations étudiées. C'est donc un outil de simulation
particuliérement intéressant. Selon Jean-Marie PERETTI, I'analyse d'une pyramide des 4ges
présente un grand intérét car I'Age a un impact important sur les comportements

professionnels et elle permet également d’établir des projections.
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En fonction des caractéristiques de la population étudiée, la pyramide des ages
peut se présenter sous diverses formes.

* la pyramide des anciennetés

La pyramide des anciennetés s'applique aux emplois, c’est — a —dire aux postes de
travail. Elle constitue un des éléments d'information permettant, a partir d'une vision
synthétique de la structure des anciennetés, d'apprécier globalement les capacités de
développement et d’adaptation du service en cause. La pyramide d'ancienneté se construit
suivant les mémes modalités que la pyramide des Ages, mais il est préférable pour son

exploitation de la construire année par année.

® Jes tableaux de bord des évolutions naturelles

L’analyse statistique des flux d’entrée et de sortie du personnel sur les derniéres
années permet de déceler les tendances et les facteurs d’évolution des effectifs, et par la suite
d’extrapoler pour les années a venir. Cette analyse peut étre décomposée par catégorie
(statuts ou grades ou par familles professionnelles, ou encore par emplois). Dans ce cas, on
donnera la priorité aux emplois les plus importants.

Aprés avoir exposé les contributions antérieures sur les problemes spécifiques
identifiés, nous allons aborder la méthodologie de I'étude.
Paragraphe 2 : Méthodologie de I'étude

Ce paragraphe sera consacré a I'approche empirique qui nous permettra de faire
des investigations sur le terrain pour la vérification de nos hypothéses d’une part, et une
approche théorique qui nous conduira au choix de modele théorique de résolution des
problémes spécifiques d’autre part.

A- Approche empirique de I'étude

Cette dimension de ['étude nous permet de fixer les objectifs de notre étude,

d’identifier les informations a recueillir et de définir la conception théorique de I'enquéte.
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I- Objectifs de I'enquéte et identification des informations a recueillir

a- Objectifs de 'enquéte
L'objectif de notre enquéte est de vérifier les hypothéses précédemment émises
afin de dégager les causes réelles qui se trouvent a I'origine de I'absence d’outils de GPRH a
la DRH/MEMP.
Ainsi d'une maniére spécifique, les enquétes nous permettront d’apprécier :
g- la description des postes et les causes liées & son absence ;
h- la maitrise des effectifs et les causes qui justifient sa non maitrise ;

i- le personnel et les causes liées a son insuffisance qualitative.

b- Identification des informations a recueillir
Pour atteindre les objectifs de notre enquéte, les données a collecter
concerneront les descriptions des postes et la non maitrise des effectifs. Pour ce faire nous
effectuerons une enquéte interne auprés du personnel de la DRH/MEMP 2 partir d'un

questionnaire.

2- Conception théorique de I'enquéte
En dehors de nos observations au cours du stage, une enquéte nous a permis de
mieux cerner notre sujet d'étude. Elle a consisté en une collecte et a I'analyse des données
grice a des outils tels que le questionnaire et I'entretien.
a- L’entretien
Les entretiens exploratoires se sont déroulés avec le DRH adjoint et également
avec les chefs services de la direction. Ces entretiens nous ont permis de mieux comprendre
l'absence d'outils de GPRH a la DRH/MEMP, de méme que les problémes qui en
découlent. Ces entretiens ont été faits a I'aide d'un guide d’entretien.
b- L’enquéte de terrain
Une enquéte a été faite sur le terrain pour compléter les informations que nous

avons recueillies.
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Elle a permis de recueillir auprés du personnel de la DRH/MEMP des
informations pour avoir une vision plus nette des réalités relatives aux problémes
spécifiques. Cette enquéte a été faite par I'administration d'un questionnaire auprés d'un
échantillon de la population du personnel de la DRH /MEMP.

La population a laquelle est destinée cette enquéte est constituée par I'ensemble
du personnel de la DRH/MEMP.

Par souci de fiabilité des réponses et au regard des contraintes de délai, un
échantillon de cinquante (56) personnes a été identifié, composé de :

j- 11 agents de la catégorie A ;
k- 33 agents de la catégorie B ;
I- 12 agents de la catégorie C.

Cette enquéte a pour objectif général de collecter les données nécessaires pour la
vérification des hypotheéses formulées dans le cadre de notre étude.

Les données que nous avons mobilisées serviront a confirmer ou a infirmer les hypotheses
émises. En d’autres termes, elles permettront d’avoir des informations et d’identifier les
causes des problémes spécifiques que sont :

* [labsence de description des postes ;

® ]a non maitrise des effectifs ;

Afin d'en faciliter la compréhension, le questionnaire a été testé puis validé. La
confection des instruments d'enquéte est réalisée en fonction des problémes spécifiques
identifiés. Seules les questions utiles pouvant permettre de vérifier les hypothéses émises, ont

été retenues.

B- Approche théorique
Il s’agira d'apporter d'une part, des précisions sur les théories et outils
disponibles relatifs a chaque probléme spécifique et d'autre part, de présenter les normes et

repéres d’amélioration des situations et les seuils de décision.
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Il sagira d'apporter d'une part, des précisions sur les théories et outils
disponibles relatifs a chaque probleme spécifique et d'autre part, de présenter les normes et
repéres d'amélioration des situations et les seuils de décision.

L’approche générique retenue ici est celle de la mise en place de la fiche de poste,
des outils de gestion prévisionnelle des compétences développée dans la revue de la
littérature.

Le seuil de décision pour la vérification des hypothéses supposées sera favorable
aux causes qui auront réuni au moins 33% des enquétes, soit le tiers de la population
enquétée.

La revue documentaire est consacrée a la consultation de certains documents
ayant rapport avec notre théme d'étude. Dans ce cas, nous avons eu l'opportunité de
consulter I'annuaire statistique du MEMP, annuaire réalisé par le Service des Statistique et
de la Gestion informatisée. Ce document qui fait I'état des personnels ne présente que leur
répartition, ainsi que les moyens du Ministere.

Pour y parvenir nous avons parcouru les centres de documentation des
stitutions sutvantes :

m- Ministére des Enseignements Maternel et Primaire ;
n- Ecole Nationale d’Administration et de Magistrature ;

o- Direction Nationale des Archives ;
Section 2 : Réalisation des enquétes et analyse des données

Notre méthode pour rassembler les données nécessaires a la vérification de nos
hypothéses fera I'objet de cette section qui comporte deux paragraphes, la collecte des
donnés (paragraphe 1), puis la restitution des résultats et les limites des données
(paragraphe 2).

Paragraphe I : Collecte des données

A- Préparation de I'enquéte

Elle s’est traduite par I'élaboration de la stratégie de collecte. Notre stratégie a
consisté dans un premier temps, a la conception de nos outils de collecte et dans un second
temps, a la détermination de la catégorie cible. Pour ce qui concerne la conception de nos
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outils que sont le questionnaire et le guide d’entretien, le choix des questions qui y figurent
a été guidé par notre souci d'obtenir des personnes enquétées des informations
indispensables a la réalisation de notre travail. Ainsi les questions ont été retenues compte
tenu de leur importance pour la compréhension des faits observés et pour la détection de
leur cause réelle. Quant a la détermination de la population cible, elle sest faite en fonction
de notre sujet de recherche. L'élaboration des outils de GPRH ne touchant que les agents
de conception et les agents de maitrise, I'enquéte a pris en compte ces deux catégories
d’agents, mais également quelques agents d'exécution en raison de nombreuses expériences
capitalisées dans ce domaine. L'effectif total de ces agents s'éléve a cinquante six (56).

Ces outils ont été adaptés au niveau de compréhension des enquétés.

B- Réalisation de la collecte

A cette ¢tape, nous avons administré les questionnaires. Des entretiens avec le
Directeur Adjoint des Ressources Humaines du MEMP et les chefs services de la
DRH/MEMP, nous ont permis de déceler a chaque niveau l'absence de pratiques de
GPRH, la non maitrise des effectifs et 'absence de description des postes.

Ils ont été adressés aux agents de la catégorie A et B du personnel de la
DRH/MEMP et a quelques agents de la catégorie C.

Par ailleurs, la documentation réunie sur le sujet a été aussi pour nous un moyen
de collecte de données, de vérification de nos hypothéses de recherche.
Les données recueillies, il est nécessaire a présent de les présenter.

Paragraphe 2 : Restitution des résultats et limites des données

II s’agit ici de présenter aussi bien les résultats de I'enquéte que ceux issus de la
revue documentaire (A) avant de mettre en relief leurs limites (B)

A- Présentation des données

Nous présentons dans un premier temps les données issues du questionnaire
d’enquéte et dans un second temps celles découlant des entretiens avec les responsables a
divers niveaux. Il est important, de faire remarquer que, nous nous sommes entretenus avec

tous les chefs services de la DRH/MEMP ainsi qu’avec le directeur adjoint.
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Quant aux questionnaires, sur cinquante six (56) personnes ciblées, seules cinquante

(50) ont réellement répondu, soit un taux de réalisation de 86%.

I. Les données obtenues au moyen du questionnaire

Elles se présentent comme suit :

a- Présentation et analyse des résultats d’enquétes par rapport au
probléme spécifique n°I : I'absence de description de postes
Il s’agit du probléme de I'absence de description des postes de la DRH/MEMP.
A la question de savoir si les enquétés ont regu une description du poste occupé 6 personnes
soit 12% ont répondu par I'affirmative tandis que 44 personnes soit 88% ont répondu par
la négative. Ces chiffres montrent que plus de la majorité des enquétés n’ont pas leurs postes
décrits.

Tableau VIII : Résultats d’enquéte sur I'existence de description des postes

Réponses Valeurs absolues Pourcentage
Qui 06 12%
Non 44 88%
Total 50 100%

Source : notre enquéte de terrain

Réalisé et soutenu par Léocadie MAMADOU



Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines & la DRH/MEMP

Graphique n°] : Résultats d’enquéte sur I'existence de descriptions des postes
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En ce qui concerne les réponses données a la question : qu'est-ce qui explique
selon vous l'absence de description des postes? 18 personnes soit 36% des enquétés
pensent que cest la négligence pour I'élaboration des descriptions de postes ; 6 personnes
soit 12% trouvent que la méconnaissance de I'importance des descriptions des postes est a
I'origine de ce probléme. Pour 24 personnes, soit 48% des enquétés, le manque de
personnel qualifié explique I'absence de description des postes. Le reste de I'échantillon, soit
les 4%, a donné des réponses qui ne sauraient étre regroupés pour en constituer une et une

seule cause a l'origine du probléme. L'ensemble de ces résultats sont consignés dans le

tableau ci-dessous.

Tableau IX : Motifs de 'absence de description de postes

Réponses Valeurs absolues Pourcentage

Négligence pour I'élaboration des

18 36%
descriptions de postes

Méconnaissance de I'importance

06 12%
de description des postes

Manque de personnel qualifié 24 48%
Autres 02 4%

Source : notre enquéte de terrain
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Graphique II: Motifs de I'absence de description des postes
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II ressort de l'analyse de tous les résultats d'enquétes, relatifs au probleme
spécifique n°I, que le manque de personnel qualifié constitue la cause fondamentale de
I'absence de description des postes de la DRH/MEMP.

b- Présentation et analyse des résultats d’enquétes par rapport au probléme
spécifique n°2 : la maitrise des effectifs

Pour bien vérifier, I'hypothése liée a ce probléme spécitique relatif & la non
maitrise des effectifs sur le plan quantitatif et qualitatif, & la question de savoir si I'effectif
de la DRH est oui ou non maitrisé, 8 personnes, soit 16% des enquétés ont répondu par

T'affirmative et 42 personnes, soit 84% des enquétes ont répondu par la négative.

Tableau X : Résultats d’enquéte sur la maitrise des effectifs

Réponses Valeurs absolues Pourcentage
Oui 8 16%
Non 42 84%
Total 50 100%

Source : notre enquéte de terrain
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Graphigue III : Résultats d’enquéte sur la maitrise des effectifs
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A la question de savoir qu’est-ce qui explique, la non maitrise des effectifs

IS des enquétés soit 30% affirment que I'absence de planification des recrutements et des

mutations est a ['origine de la non maitrise des effectifs sur le plan quantitatif et qualitatif ;
S personnes, soit 10% des enquétés, pensent que ce probléme spécifique est dd a I'absence
d'outils adéquats de gestion des ressources humaines ; 27 personnes soit, 54% trouvent que
la non maitrise des effectifs, s'explique par le manque de rigueur dans la gestion des
effectifs. La part restante de cet échantillon, soit les 6%, avance des raisons qui ne sauraient

étre regroupées sous une appellation unique pouvant représenter une et une seule cause a la

base de ce probléme.

Ces résultats sont présentés dans le tableau ci-dessous :

Tableau XI: Causes de la non maitrise des effectifs

Réponses Valeurs absolues Pourcentage
Manque de ressources humaines qualifiées 0S 10%
Absence de planification des recrutements et des 15 30%
mutations
Manque de rigueur dans la gestion des effectifs 27 54%
Autres 03 6%
Total 50 100%
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Source : notre enquéte de terrain

Graphique IV : Causes de la non maitrise des effectifs
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II ressort de ces résultats a travers le tableau ci-dessus que et le graphique que le

manque de rigueur dans la gestion des effectifs justifie la non maitrise des effectifs.

2. Les données issues des entretiens

Tableau XII : Résultat d’enquéte sur l'existence de pratique de GPRH 2 la DRH/MEMP

Réponses Valeurs absolues Valeurs relatives
Oui 0 0 %
Non 10 100 %
Total 10 100%

Source : notre enquéte de terrain
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Graphique V: Résultat d’enquéte sur I'existence de pratique de GPRH
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Tableau XITII : Causes de I'absence de pratiques de GPRH

Réponses Valeurs absolues Valeurs relatives

Le systeme n’est pas facile A mettre en ceuvre 02 25%
La pratique de GPRH n’est pas connue des 03 37.5%
agents de ]a DRH
L’inexistence d'un document de politique de 05 67.5%
GPRH
Autres 0 0%

Total 10 100%

Source : notre enquéte de terrain
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Graphique VI : Causes de I'absence de pratique de GPRH

B Le systéeme n’est pas facile
a mettre en ceuvre

M La pratique de GPRH n’est

| Iati pas connue des agents de
Valeurs relatives Ia DRH

m L'inexistence d'un
documentde politique de
GPRH

Valeurs absolues B Autres

W Total

En réponse a la question «  Quelles sont les avantages d'une gestion

prévisionneﬂe des ressources humaines.

Tableau XTIV : Résultat d’enquéte sur les avantages d'un systéme de GPRH

Réponses Valeurs absolues Pourcentage
Adéquation profil/poste 02 20%
Matitrise des effectifs 05 50%
Répartition rationnelle des 03 30%
RH
Autres 0 0%

Source : notre enquéte de terrain
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Graphique VII : Résultat d’enquéte sur les avantages de pratique de GPRH
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Les entretiens que nous ont accordés le Directeur Adjoint des Ressources
Humaines et les chefs de service de la DRH nous permettent de recueillir des informations
pour mieux comprendre les problémes observés. Ces données se présentent comme suit :

A la premiére question qui a trait a la définition de la GPRH plusieurs
définitions nous ont été données mais toutes convergent vers un seul point.

Dans l'impossibilité de les présenter toutes, nous pouvons retenir que: « la
GPRH est la conception, la mise en ceuvre et le suivi des plans d’actions cohérents visant a
réduire de fagon anticipée les écarts entre les besoins et les ressources humaines d'une
structure en fonction de ses objectifs » ; « la GPRH est un dispositif contre le hasard et
I'improvisation en matiére de GRH »

A la question de savoir s'il existe une pratique de GPRH a la DRH/MEMP la
majorité des les chefs services ont tous répondu par la négative.

A la question de savoir ce qui explique I'absence de cette pratique malgré les
dispositions énoncées dans I'arrété organisant la DRH plusieurs raisons ont été évoquées
par les personnes interrogées ; 67,5 % pensent qu'il n'existe pas un document de politique
de gestion prévisionnelle des ressources humaines ; d’autres par contre soit ; 37,5% estiment

que cette pratique n’est pas connue des agents de la DRH ; 25% pensent que le systéme
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n'est pas facile 3 mettre en ceuvre ; 25% ont répondu que cela est lié 3 un manque de
synergie entre les différents niveaux de management.

A la question de savoir s'il existe des outils de GPRH a la DRH/MEMP la
majorité des chefs services ont répondu par la négative.

Pour justifier la non application de cette démarche prévisionnelle la majorité des
enquétés s'accordent sur le fait qu'il n'existe pas une politique de GPRH. Par contre tous
reconnaissent les avantages qui résultent de la pratique de la GPRH a savoir I'adéquation
profil poste, la maitrise des effectifs sur le plan quantitatif et qualitatif, la répartition
rationnelle des RH. Certains d’entre eux affirment qu'elle permet de promouvoir la
formation et de prévoir les recrutements.

Par rapport a la non maitrise des effectifs, les réponses tournent autour de quatre
points essentiels :

- les statistiques (manque de données ; non mise a jour des données existantes ;
légereté dans la collecte des données) ;

- les moyens de travail (gestion manuelle des dossiers ; absence d'un logiciel de
GRH) ;

- e manque d’outils de gestion ;

- la culture de service (absence d'une solide culture de service; absences

anarchiques ; laxisme dans ['exécution des tiches ; manque de volonté).

B- Difficultés rencontrées et limites des données recueillies

Les limites de notre travail s’expliquent par certaines difficultés rencontrées au
cours de nos investigations sur le terrain. L'une de ces difficultés est liée a I'indisponibilité
de certaines personnes.

En effet, nous n’avons pas pu nous entretenir avec tous les responsables
notamment avec le Directeur parce qu'il était tres sollicité au cours de la période du stage.
De plus, en raison des mouvements de gréve, nous n'avons pas pu recueillir I'avis de certains
agents pourtant concernés par notre étude. Certaines personnes ont opposé un refus

catégorique pour répondre a nos questionnaires sous prétexte qu'ils ont beaucoup a faire.
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Une autre difficulté tient au caractére relatif des résultats issus du questionnaire.

Elle s’explique par le fait que certaines personnes choisissent simultanément plusieurs
réponses a une méme question, ce qui peut influer sur I'objectivité des résultats obtenus.
Par ailleurs, au regard du temps qui nous est imparti et des moyens dont nous disposons,
nos enquétes n'ont pas pu prendre en compte le personnel des structures déconcentrées du
MEMP, notamment les agents des services du personnel des DDEMP. Malgré 'absence de
relation hiérarchique entre ce personnel et la D R H et de cadre formel de travail reposant
sur une chaine de commandement clairement établie, cette catégorie de personnel est
importante dans le cadre d'une gestion prévisionnelle des ressources humaines.

Ce sont autant de facteurs qui constituent des limites a notre enquéte dans la
mesure ot ils nous ont empéchés de recueillir 'avis de toutes les personnes susceptibles de
nous donner des informations pertinentes.

Apres la présentation des données collectées nous procéderons a la vérification
des hypothéses et a I'établissement du diagnostic avant de proposer des solutions et leur

condition de mise en ceuvre.
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O)

CHAPITRE DEUXIEME :

Viérification des hypothéses et conditions de mise en

ceuvre des solutions proposées

J—J
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Il s'agira ici d’établir le diagnostic apres avoir vérifié les hypotheses puis de
proposer des approches de solutions a Iinstauration des outils de GPRH a Ia

DRH/MEMP et de suggérer leurs conditions de mise en ceuvre.

Section I: Vérification des hypothéses et établissement du diagnostic

Cette section est consacrée, a la vérification des hypothéses (paragraphel) puis a

I'établissement du diagnostic (paragraphe 2).

Paragraphe I : Vérification des hypothéses
Cette vérification se fera en fonction des seuils de décision fixés au niveau des

approches théoriques de la méthodologie adoptée.

A- Degré de vérification de I'hypothése n°1

Pour trouver une solution au probléme lié a T'hypothése n°I : « absence de
description des postes », comme seuil de décision au moins 33% des enquétés qui vont
répondre aux questions posées. Or les données quantitatives qui découlent de notre analyse
ont révélé que ce probleme spécifique n°I est di a la négligence pour I'élaboration des
descriptions de postes 36%, méconnaissance de l'importance des descriptions de poste
12%, manque de personnel qualifié 48% et d’autres causes disparates de I'ordre de 10%.

De ce qui précede, il en ressort que la premiére et la troisiéme causes respectent
le seuil de décision antérieurement fixé. Ainsi, I'hypothése émise par rapport au probléme
spécifique n°I est partiellement vérifiée et nous pouvons la reformuler de la maniére
suivante : le manque de personnel qualifié et la négligence dans I'élaboration des

descriptions des postes sont effectivement a I'origine de I'absence de description des postes

de la DRH/MEMP.

Réalisé et soutenu par Léocadie MAMADOU



50

Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines a la DRH/MEMP

B- Degré de vérification de 'hypothése n°2

Le seuil de décision, pour résoudre le probléeme relatif a la non maitrise des
effectifs était fixé a au moins 33% des enquétés. Des réponses obtenues aprés I'analyse des
données, nous constatons que, 10% des enquétés affirment que la non maitrise des effectifs
est due au manque de ressources humaines qualifiées ; pour 54% des personnes interrogées,
c’est le manque de rigueur dans la gestion des effectifs qui est a I'origine de la non maftrise
des effectifs ; pour 30% des personnes interrogées cest I'absence de planification des
recrutements et des mutations.

Il résulte a cet effet, que I'hypothése auparavant formulée par rapport au
probléme spécifique n°2 est entiérement vérifiée. Nous la formulons alors de la maniére

suivante : le manque de rigueur dans la gestion des effectifs est a la base de la non maitrise

des effectifs.

Paragraphe 2 : Etablissement du diagnostic de I'étude

Il sera procédé ici a la formulation des éléments du diagnostic relatif a chaque

probléme en résolution et ceci sur la base du test des hypotheses effectuées.

A- Elément de diagnostic lié au probléme spécifique n°I : I'absence de

description des postes

La vérification de I'hypotheése n°I nous permet de retenir définitivement que
labsence de description des postes est due au manqgue du personnel qualifié et 2 [a
Ip P q P q

négligence dans ['élaboration des descriptions de poste.

B- Elément de diagnostic lié au probléme spécifique n°2 :la non maitrise des
effectifs
Suite a la vérification de I'hypothése n°2, nous pouvons retenir que la non
maitrise des effectifs 2 la DRH/MEMRP est due au manque de rigueur dans la gestion des
effectifs.
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Section 2 : Approches de solutions et conditions de mise en ceuvre

Le premier paragraphe de cette section sera consacré aux approches de solution
pour chacun des problemes spécifiques identifiés et le second paragraphe traitera des outils

de gestion prévisionnelle des ressources humaines.

Paragraphe I : Approches de solutions aux problémes spécifiques et

outils susceptibles d’étre utilisés
Apporter une solution a un probléme, c’est proposer les conditions d’éradication
des causes se trouvant a la base de ce probléme en tenant compte des objectifs
préalablement fixés. C'est ce principe qui guidera I'exercice de notre démarche.
Les observations au cours du stage et les enquétes réalisées ont permis
d’identifier, des problémes spécifiques pour lesquels nous suggérons des approches de
solution afin de contribuer A accroitre les performances de la DRH/MEMP qui doit

désormais faire face a un environnement de plus en plus mouvant et changeant.

A- Approches de solution aux problémes spécifiques

I- Approches de solution aux problémes spécifiques n°I relatif 4 I'absence

de description des postes

Rappelons que les causes réelles qui sont a la base de 'absence de description des
postes sont le manque de personnel qualifié et la négligence de I'élaboration des descriptions
des postes. Ainsi I'éradication de ces causes se trouvant a la base du probléme passera par la
mise a niveau du personnel en instituant des formations a leur endroit et par les
programmes de sensibilisation a I'endroit des responsables a divers niveaux.

La qualification du personnel passe par la formation qui est un outil au service
du développement des RH et de I'organisation. Elle permet a I'organisation d'atteindre ses
objectifs.

Pour ce faire, la DRH/MEMP doit améliorer sa méthode d’identification des
besoins en formation. Les responsables doivent disposer des informations fiables leur

permettant d’analyser les réels besoins de formation.

Réalisé et soutenu par Léocadie MAMADOU



52

Contribution & la mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines a la DRH/MEMP

L’analyse des besoins en formation permet de découvrir si les problémes décelés
dans un milieu du travail ont pour origine I'insuffisance des compétences des ressources
humaines.

Comment la DRH/MEMP devrait-elle procéder pour réaliser une analyse
rationnelle de ses besoins ? Il serait intéressant d’explorer, les trois domaines de I'analyse des
besoins en formation.

Dans son élan d'une organisation qui vise une meilleure synchronisation du
développement des compétences avec les politiques, les plans d’action et les objectifs de
lentreprise la DRH/MEMP doit se servir de son plan d'action pour déceler les
insuffisances éventuelles de compétences induites par la stratégie.

Dans ce contexte, la planification des RH est impérieuse. Elle permet en effet,
d’identifier les écarts ou risques résultant de la confrontation des besoins (quantitatifs et
qualitatifs) futurs en RH inspirés de la stratégie, avec les RH qui seront disponibles dans un
horizon temporel déterminé. Ces écarts ou risques appellent des actions de régulation pour
étre résorbés. A ce titre, la formation/action de régulation parmi tant d'autres, le
développement des compétences des employés permettra de résorber le déséquilibre aussi
bien quantitatif que qualitatif. Il importe alors que la DRH/MEMP intégre la gestion
prévisionnelle des RH dans ses fonctions pour améliorer la détermination des besoins en
formation.

L’analyse des postes se révele comme le second domaine. L’analyse des postes
permet d'identifier au regard des exigences des emplois, les compétences requises pour
occuper un poste. Elle permet d’établir les besoins en formation en relation avec les
exigences des emplois, lorsque l’employé ne posséde pas toutes les qualités requises. Elle
peut étre exploitée lors de la démarche de GPRH notamment lorsque les caractéristiques
des postes évoluent.

Il importe que la structure responsable de formation exploite cette méthode qui
confronte le profil des personnes a celui requis pour occuper le poste, afin de dégager des

écarts susceptibles d’étre résolus par la formation professionnelle.
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Mais, I'analyse des postes, est subordonnée a I'existence de descriptions de poste
que I'organisation doit réaliser pour affiner la formation professionnelle.

L’analyse des individus est le troisiéme domaine. La structure ayant a charge la
formation devrait tenir compte de trois étapes essentielles. La premiére étape concerne
I'appréciation du rendement au travail des RH. Elle permet de déceler outre les points forts,
les insuffisances du salarié. La deuxiéme étape vise alors a vérifier si la formation représente
une solution intéressante au regard de la nature des lacunes décelées. La troisiéme étape de
I'analyse des individus porte un regard sur les probabilités de succes de la formation compte
tenu des aptitudes et de la motivation a apprendre des individus en cause. On peut aussi
demander aux membres du personnel de spécifier eux-mémes leurs besoins en formation, au
risque néanmoins de s'éloigner des besoins réels. Ces éléments constituent différentes pistes
permettant au responsable chargé de la formation d'identifier et d’analyser les besoins réels
en formation.

II convient de souligner que I'utilisation de ces outils ne pourra permettre une

identification pertinente des besoins, en I'absence de politiques de RH et de formation.

* [’élaboration d'une politique RH et de formation

Retenir des besoins en formation constitue une décision de gestion ; elle n'a
d'intérét que si elle atteint son objectif ultime : la performance de I'organisation. Or, la
réalisation de la performance organisationnelle implique au préalable que I'organisation
indique de fagon prospective la maniére dont elle entend procéder pour résoudre ses

problémes. Elle élabore ainsi une stratégie déclinée en plan d’action.

La DRH devra mettre en place une stratégie de ciblage des compétences, de

formation en cours d’emploi et de valorisation des parcours professionnels.

Une politique de formation doit répondre a trois finalités : consolider I'existant,
politiq P

préparer le futur et accompagner les mouvements individuels.
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Pour ce qui est de la négligence dans I'élaboration de description des postes,
I'éradication de cette cause passera par les programmes de sensibilisation a I'endroit des
responsables de la DRH sur la nécessité de concevoir des fiches de description des postes.
La description de poste permet de situer le poste dans I'organisation et de déterminer les
aptitudes requises pour l'occuper. Son importance et son utilité dans la gestion des
ressources humaines, font d’elle la clé de votte du systeme. La description des postes

permet .

d’identifier les besoins en formation ;

d’évaluer le personnel et les emplois ;

- de prévoir les effectifs requis par poste ;

de fixer des normes de recrutement.

Dés lors, il est capital pour la DRH/MEMP d’élaborer la description des postes
de la direction.

Elaborer une description des postes de la DRH/MEMP revient a poser les bases
d'une gestion efficace des ressources humaines. Car la description des postes permet de
s'assurer I'adéquation profil/poste afin de mettre 'homme qu'il faut a la place qu'il faut. On
ne peut pas raisonnablement occuper un poste sans en avoir une connaissance compléte et
intime. Pour ce faire, les différents postes au niveau de la DRH seront identifiés, analysés et
formalisés afin d’améliorer le systéme de prises de décisions.

(Conﬁre modeéle de fiche de description de poste en annexe)

2- Approches de solution au probléme spécifique n®2 relatif 4 la non maitrise des
effectifs
Le probléme de la non maitrise des effectifs 2 la DRH/MEMP est dt au
manque de rigueur dans la gestion des effectifs.
La résolution de ce probléme passe par la mise en place des outils adéquats de
gestion des effectifs a travers une gestion rationnelle des mutations et une planification des

recrutements.
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Dans ce cadre, il faut assurer la tenue de la répartition statutaire, la pyramide des
iges, la pyramide des anciennetés les départs a la retraite.

En outre, il est nécessaire de maftriser deux catégories de causes :

a- Les causes internes: on y regroupe, la sédentarisation au poste qui conduit a la
routine, a la sclérose, I'immobilité & un poste due aux intéréts personnels qui y sont
liés, ]a monovalence, les départs a la retraite non compensés.

b- Les causes externes: on y regroupe, les mutations, les mises a disposition pour
diverses raisons d'ordre social, sanitaire, politique etc. Du fait de toutes ces causes,
Teffectif est fluctuant, les facteurs relationnels qui leur sont communs ['emportant
trés souvent sur la rigueur administrative.

Les ressources humaines constituent le principal capital de toute organisation
d’ott 'importance de sa planification et la nécessité de lui assurer un effectif dont elle a et
aura besoin.

La planification a une influence sur l'analyse des postes le recrutement et la
sélection, le développement des compétences et la gestion des carriéres.

Il importe donc que la hiérarchie oriente ses actions dans le sens du
développement et de la planification des RH. Il est aussi nécessaire de susciter I'engagement
des cadres dans I'élaboration et la mise en place d'un systeme de planification des RH et de

disposer d'un mécanisme d’identification des viviers de compétence.

B - Qutils et démarche de GPRH

Les développements qui suivent présentent les outils et la démarche d'une
gestion prévisionneﬂe des ressources humaines. Cette gestion s’appuie sur un ensemble
d’outils destinés a collecter les informations quantitatives et qualitatives qui rendent possible

une réflexion prospective.
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Au nombre des outils et démarches nous pouvons citer entre autres :

*  Fichier du personnel

II est réalisé a partir de I'inventaire des ressources humaines disponibles et qui
permet de disposer d'une base de données faisant apparaitre les principales caractéristiques
des ressources afin de bien les connaitre pour mieux les utiliser et les valoriser.

Le fichier du personnel qui contient non seulement les informations a caractére
administratif mais également les informations sur les compétences acquises par chaque
agent, les tendances d’évolution et les formations regues. Pour une bonne tenue du fichier
du personnel, il est également nécessaire de mettre en place les fiches individuelles a
actualiser annuellement lors des entretiens d’évaluation.

La tenue du fichier du personnel permet de mieux connaitre les ressources
disponibles au départ a travers le rassemblement des données chiffrées par catégorie de
personnel, par corps et par grades ainsi que les positions.

*  Pyramides

Pour procéder a une analyse statistique du mouvement du personnel, il serait

nécessaire d'établir des pyramides afin de faciliter la lecture du présent et les extrapolations.

Deux sortes de pyramides sont nécessaires :

a- Pyramide des anciennetés

Cette pyramide présente un intérét dans la mesure ot I'ancienneté influe a la fois
sur le comportement, les attitudes et les fagons d'agir pour la réalisation des tiches mais
aussi sur la performance de la direction. La pyramide des anciennetés s’applique aux emplois

et devra étre construite année par année.

b- Pyramide des 4ges
La pyramide des Ages permet d'avoir une vision synthétique du personnel
concerné en indiquant les dges ou groupe d’ges. Elle permet également de visualiser assez

rapidement la situation actuelle ou projetée et de simuler les départs a la retraite.
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*  Tableau de bord des évolutions
L’état des lieux du personnel une fois réalisé sert de support fiable, au
prévisionniste pour opérer des simulations afin de déterminer la composition future du
personnel.
Prévoir les besoins en ressources humaines, revient a rechercher ce dont la
structure aura besoin en terme d’agents sur le plan quantitatif et qualitatif compte tenu de
I'évolution prévisible de ses activités et des évolutions probables de son environnement. .

Nous avons en outre fait recours a certains cours recus lors de notre

formation en GRH.

*  Grille de compétence

Il n’existe pas de définition unique de la notion de compétence mais en se
fondant sur certains éléments caractéristiques en rapport avec la situation professionnelle et
les rubriques constitutives comme le savoir, le savoir faire et le savoir étre, « la compétence
est une combinaison de connaissances, de savoir faire, d’expérience et de comportements
s'exercant dans un contexte précis. Cette compétence se constate lors de sa mise en ceuvre en
situation professionnelle. »

La grille de compétence contribue au développement des ressources humaines en
ce qu'elle permet « d'identifier les compétences effectives d'un collaborateur ou celles dont
il devait témoigner pour occuper efficacement son emploi. » Bernard MARTORY. L'outil
qu'il propose est dénommé « grille d’analyse et de progression des compétences »

*  Plan de formation

Le plan de formation est généralement défini comme la traduction
opérationnelle de la politique de formation de lentreprise. Il peut étre annuel ou
pluriannuel. Le plan de formation rassemble les informations concernant la liste des actions
proposées, les conditions financieéres de leur exécution, les structures de formation, les
conditions d'organisation de stage, les cibles. Le pilotage des formations peut étre individuel

ou collectif.
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Sagissant de la démarche de gestion prévisionnelle des ressources humaines, elle
se déroule en cinq étapes a savoir I'inventaire des ressources humaines existantes en terme
quantitatif et qualitatif, I'analyse de I'évolution probable des ressources humaines,
I'identification des postes souhaitables a terme, le rapprochement des données pour analyser
les écarts, puis enfin on fixe les objectifs et I'on élabore un plan d’action pour les réaliser.

Selon certains auteurs cette démarche se déroule en quatre phases (voir schéma en annexe).

Paragraphe 2 : Conditions de mise en ceuvre.

I s’agit des recommandations adressées a I'endroit des différents acteurs pour
asseoir une pratique effective de la gestion prévisionnelle de ressources humaines a la
DRH/MEMP. Pour des raisons d’efficacité, il serait nécessaire de placer la mise en place
des outils préconisés dans le cadre d'une GPRH plutét que d’en faire une série d’activités

isolées.

A- Recommandations i I'endroit du MEMP et de la DRH/MEMP

Nous situant dans une logique de GPRH opérationnelle, nous recommandons :

I- Recommandations 3 I'endroit du MEMP

Pour pouvoir mettre en ceuvre et rendre efficaces les approches de solution
proposées, il serait souhaitable que le ministére s'engage effectivement dans la démarche de
GPRH par :

* la définition de la politique de GPRH ;

* [lorientation stratégique pour le niveau opérationnel ;

* la synergie entre les niveaux de management stratégique et
opérationnel ;

* Torganisation de dialogue entre le MTEP, le MFE et le Ministere de la
Réforme Administrative ;

* la définition du cadre juridique spécifique a la GPRH.
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2- Recommandations 3 I'endroit de a DRH/MEMP

La DRH, chargée de I'élaboration de la politique des ressources humaines du
ministére est responsable du plan de GPRH. Elle vise a optimiser ses ressources pour une
prestation efficiente de service et pour la régulation. Dans le cadre de la mise en ceuvre des
solutions envisagées, il est nécessaire de :

a- Renforcer les services et optimiser le management

Le DRH appuyé par le Secrétariat Général du Ministére, mette en place un
Comité de pilotage de GPRH impliquant les acteurs clés et les partenaires sociaux, afin
d’assurer d'une part la cohésion des actions entre les différents niveaux de management, puis
au niveau du management opérationnel et d'autre part de renforcer la concertation entre
acteurs. Eriger la Division de la Gestion Prévisionnelle des Effectifs en service, Afin de lui
donner plus de visibilité et une meilleure lisibilité des actions a mener dans le nouveau
contexte de GPRH. La mise en ceuvre de cette recommandation implique 'élaboration d'un
arrété portant organisation et fonctionnement de la DRH.

b- Renforcer les capacités du personnel de toutes catégories

Outre les formations techniques classiques, ces renforcements peuvent viser la
gestion des systémes d'information GPRH, la méthodologie GPRH, l’autodiagnostic, la
gestion du changement etc.

c- Mettre en réseau formel des Services du Personnel des DDEMP avec la
DRH

Il est nécessaire dans le cadre d'une démarche GPPH, d'instaurer un dialogue de
gestion avec les directions départementales en prenant comme cibles stratégiques, les
personnels de ces services déconcentrés. Cette approche permettrait d’assurer un partage des
préoccupations, une évaluation concertée des modes de pilotage, une évaluation continue de
I'efficience des services départementaux de gestion du personnel puis de sassurer de
['utilisation rationnelle et harmonisée des outils GPRH.

Cette mise en synergie, permettrait également de garantir la fiabilité des

statistiques et la diffusion des informations.
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d- Développer le dialogue social
Le dialogue social constitue un véritable levier de transformation, il est
déterminant dans une démarche GPRH étant donné qu'il est nécessaire de discuter et de
persuader pour enrichir les prises de décision et pour également s'assurer du niveau
d’appropriation des mesures envisagées.
e- Elaborer un plan d’action
Pour une cohérence dans les interventions et pour mieux expliciter les leviers
d’actions a mettre en ouvre pour atteindre les objectifs, il est nécessaire que la DRH élabore
un plan d’action GPRH construit autour des points ci-dessous généralement retenus pour
une réflexion prospective :
* Ou voulons aller ? (Définir des objectifs et des performances a atteindre) ;
* Comment y aller ? (Définir une stratégie et des actions) ;

* Quelles sont nos ressources ? (Humaines, financiéres, techniques,...).

L’élaboration de ce plan et sa validation doivent reposer sur une approche
participative afin d’assurer une convergence des acteurs, une prise en compte des interfaces,
notamment la dimension budgétaire. Cette approche permet en outre de valoriser les
apports de chaque partie prenante a la mise en ceuvre du plan.

f- Fixer le mode de conduite de la démarche. En raison de I'interopérationalité liée a
la diversité des acteurs, la GPRH a la DRH sera conduite en mode projet avec une
définition des objectifs opérationnels, des critéres d’évaluation et de communication. Nous
identifierons d'ores et déja quelques parties intéressées en direction desquelles nous

formulons des recommandations.
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B- Recommandation i I'endroit des autres acteurs

I - Recommandation i I'endroit du Ministre du Travail et de la

Fonction Publique

Mettre a la disposition de la DRH du personnel qualifié pour un ajustement des

ressources et des besoins.

2 - Recommandation i I'endroit du Ministre de la Réforme

Administrative et Institutionnelle.

Soutenir le MEMP dans son projet de mise en place de la GPRH notamment

par un appui technique, la définition des emplois et des compétences

3 - Recommandation 4 I'endroit du Ministre de la Prospective du

Développement et de I'Evaluation de I'’Action Publique

Soutenir le projet de GPRH par son inscription aux PIP et par la recherche des
partenaires techniques et financiers.

4 - Recommandations 3 I'endroit du Ministre de I'Economie et des

Finances
L'insuffisance des moyens financiers et I'emprise des pratiques budgétaires sont
souvent sources d'incertitudes déstabilisantes qui ne permettent pas de développer les
incitations nécessaires a la mise en place d'une gestion efficiente dans nos administrations
publiques. Il est nécessaire de mettre en place un mécanisme de financement en adéquation
avec la nature pluriannuelle d'une démarche GPRH pour assurer un financement continu
du projet.

S - Recommandation 3 I'endroit des Partenaires Techniques et

Financiers
Il importe que les différents organismes nationaux ou internationaux qui sont en
partenariat avec le MEMP  Tappuient, dans la mesure du possible pour renforcer ses

ressources humaines en l'aidant par exemple a asseoir une pratique effective de la gestion
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prévisionnelle des ressources humaines au titre des projets ou programmes qu'ils exécutent
ensemble.

6 - Recommandation i I'endroit des partenaires sociaux

Une appropriation du contenu technique de la démarche GPRH et de ses
avantages doit s’établir sur des variables réelles. Il est recommandé que les partenaires
) , . . . . .
sociaux s'engagent dans une logique de dialogue social pragmatique et continu.
La prise en compte de ces recommandations par les différents acteurs sus- visés
lors de I'élaboration du projet GPRH ou au cours de son exécution contribuerait a

améliorer la gestion des ressources humaines a la DRH/MEMP.
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Au nombre des multiples problémes auxquels la DRH/MEMP se trouve
confrontée, celui de I'absence de description des postes et celui de la non maitrise des
effectifs se trouvent étre urgents. Le probléme de I'absence de description des postes sera
résolu lorsque la DRH sera dotée de personnel qualifié.

Dans la recherche d’approches pour y parvenir, celle de la gestion prévisionnelle
des ressources humaines est apparue trés déterminante en termes d'efficacité et de durabilité.
En réalité la résolution du probleme de la non maitrise des effectifs, tel qu'il se pose au
MEMP n’est pas le fait d'une action ponctuelle. Elle mérite que des stratégies adaptées
soient bien élaborées et planifiées. Clest pourquoi entre autres solutions, la gestion
prévisionnelle est indiquée.

En effet, la gestion prévisionnelle des ressources humaines est une technique qui
vise a planifier les effectifs et les besoins de I'entreprise sur une période donnée (court
moyen ou long terme). Au dela de cet objectif qu'elle vise, son intérét majeur est :

- d’identifier les problémes avant qu'ils n'apparaissent sous forme de crise qu'on doit
résoudre a court terme, c'est le cas de la non maitrise des effectifs que vit présentement la
DRH/MEMP;

- d'identifier les incertitudes auxquelles on est susceptible d'étre confronté et de
commencer a réfléchir aux solutions possibles ;

- de maintenir une organisation assez flexible pour pouvoir faire face aux contingences
et aux surprises ;

- la gestion prévisionnelle des ressources humaines est une démarche qui est trés
logique et dont la nécessité parait s'imposer pour s'assurer la cohérence de la gestion des

ressources humaines et pour relier cette derniére a la stratégie de la structure.

Mais la mise en ceuvre de la gestion prévisionnelle n’est pas sans difficultés :
g P P

- elle se heurte a 'ampleur de 'incertitude conjoncturelle,
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- elle entraine des actions nécessaires 3 moyen terme, mais dont on peut souvent se
passer a court terme,

- elle nécessite I'existence de définitions de postes et de données assez fiables sur les
compétences alors que dans ces domaines, les données disponibles dans les structures sont
souvent lacunaires.

Mais en dépit de ces difficultés, la gestion prévisionnelle reste un outil
indispensable pour toute organisation, car elle permet de concevoir des politiques et
programmes en gestion des ressources humaines susceptibles d’avoir une influence favorable
sur la rentabilité des activités de I'organisation tout en répondant aux attentes du personnel
aux plans de I'équité, de la satisfaction et de la qualité des rapports sociaux au travail.

Au total, la mise en ceuvre d'une gestion prévisionnelle des ressources humaines
appuyée et soutenue par les différents acteurs impliqués, contribuera sans aucun doute a une
gestion optimale des ressources humaines de la DRH/MEMP.

Il est nécessaire pour la suite de réaliser les diagnostics approfondis pour asseoir
la démarche, d'élaborer un projet spécifique et de conduire les études pour la mise en place
du dispositif.

Notre conviction est que ce travail suscitera un déclic pour qu'au-dela de la
DRH/MEMP la GPRH soit considérée comme un outil de discipline dans la gestion des
ressources humaines de I'administration publique pour sa généralisation a I'ensemble du

pays a travers une politique cohérente GPRH.
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ANNEXE N°I: QUESTIONNAIRE DE L’ENQUETE




QUESTIONNAIRE D’ENQUETE

CIBLE : Personnel de la direction des ressources humaines

Madame/Monsieur,

Dans le cadre de la formation en Gestion des Ress®ttumaines au second
cycle de I'Ecole Nationale d’Administration et de Magistrature d’Abomey-Calavi, nous avons
entrepris des recherches pour la rédaction d’'un mémoire sur le th@amtribution a la
mise en place des outils de gestion prévisionnelle des RH a la DRH/MEMP»

Cette réflexion sur ce théme ne vous engage en rien. Cependant votre opinion nous est
nécessaire. Nous nous engageons a respecter les regles d’éthique recommandées pour toute
recherche. Le questionnaire sera traité dans la stricte discrétion en respectant le principe de
'anonymat.

Nous vous prions de bien vouloir contribuer a ce travail en répondant a ce
guestionnaire. Nous vous remercions pour votre disponibilité et votre promptitude.

IDENTIFICATION

Sexe : M
Age..............
Ancienneté....................
Statut : APE ACE

Autres (précisez)

I-  Absence de fiche de description des postes

1- Avez-vous recu une fiche de description de votre poste ?

Oui [ ] N[ ]



2- Qu’est-ce qui explique selon vous I'absence de fiche de description
des postes ?

Négligence pour I'élaboration des descriptions de pl_les

- méconnaissance de 'importance de description des [__btes
- Manque de personnel qualim

Autres (a préciser)

[I-  Inadéquation profil/poste

1- Avez-vous recu une formation initiale pour le poste occupé ?
Oul [ ] Norl ]

Si oui quel est le domaine de cette formation ?

2- Avez-vous bénéficié d’'une formation en cours d’empld?
oui [_] N ]

Si oui quel est le domaine de cette formation ?

3- Avez-vous acquis d’autres expériences professionnelles sur le fas

Oui [ ] NC ]



Exercez-vous dans ce domaine ?

oui [ | Nor |

4- Pensez-vous que votre expertise au poste est valorisée ?

Oui |:| Non |:|

Si non que souhaitez-vous ?

- Récompense en nature] |
- Décoration |:|
- Reconnaissance formelle | ]

- Récompense financiérqj

5- Vous arrive-t-il de vouloir changer de poste?

oui [ ] Non [ ]

Préciser les raisons

6- Voulez-vous changez votre poste actlie

Oui |:| L

Préciser les raisons :

- Non maitrise des effectifs

1- Pensez —vous que l'effectif de la DRH est maitrisé ?

oui [ )

2- Sinon qu’'est-ce qui explique selon vous la non maitrise des effectifs



3- Pensez-vous a la date d’aujourd’hui que I'effectif du personnel est
suffisant ?

Oui [ ] [ )

4- Selon vous quel est I'effectif optimal ?

6- Quelles propositions faites-vous pour une gestion prévisionnelle des
ressources humaines améliorée ?

Merci de votre collaboration



ANNEXE 2 : GUIDE D’)ENTRETIEN




GUIDE D’PENTRETIEN

CIBLE : Gestionnaires des ressources humaines

Madame/Monsieur,

Dans le cadre de la formation en Gestion des Ress®litumaines au second cycle
de I'Ecole Nationale d’Administration et de Magistrature d’Abomey-Calavi, nous avons
entrepris des recherches pour la rédaction d’'un mémoire sur le th&uetribution a la
mise en place des outils de Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines a la
DRH/MEMP : approches de solutions »

Cette réflexion sur ce theme ne vous engage en rien. Cependant votre opinion nous est
nécessaire. Nous nous engageons a respecter les regles d'éthique recommandées pour toute
recherche. Le questionnaire sera traité dans la stricte discrétion en respectant le principe de
'anonymat.

Nous vous prions de bien vouloir contribuer a ce travail en répondant a ce
guestionnaire. Nous vous remercions pour votre disponibilité et votre promptitude.

QUESTIONS

1

Qu’entendez-vous par Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines
(GPRH) ?
2- Existe-il une pratique de GPRH ala DRH/MEMP ?

Oul NON

3- Sinon qu’est —ce qui justifie la non application de cette pratique ?
4- Que suggérez-vous ? I:I

5- Quelles sont les avantages d’'une application de la GPRH ?

6- L’effectif est-il maitrisé en quantité et en qualité ?

7- Selon vous qu’est-ce qui explique la non maitrise des effectifs ?

8- Pensez-vous a la date d’aujourd’hui que I'effectif du personnel est suffisant ?

Oul__] [ ]

9- Selon vous quel est I'effectif optimal ?
10-Quels sont les profils souhaités

Merci pour votre collaboration



ANNEXE 3 : SYNTHESE DE I’ETUDE




TABLEAU XV : Tableau de synthése de I’étude : Contribution a la mise en place des outils

de gestion des ressources

Humaines ala DRH/MEMP.

Niveau d’analyse Probléme Objectifs Hypothéses Causes réelles D
Ié
Niveau général | Probléme général Objectif général Hypothése générale
Absence d’'outils de | Contribuer a I'introduction
gestion des outils de GPRH a la
prévisionnelle des DRH/MEMP
RH
Niveau 1 Probléme Objectif spécifique n°1 | Hypothése spécifique n°1 D
spécifique spécifique n°1 -Manque de
Proposer aux responsables | L'absence de description des | personnel qualifié | L’
Absence de ['élaboration des postes est due au —négligence dans de
description des descriptions des postes mangque de personnel I'élaboration des pc
postes qualifié descriptions des pa
postes L«
pe
L:
I'é
de




ANNEXE 4 : SCHEMA DE DEMARCHE DE GESTION
PREVISIONNELLE DES RESSOURCES HUMAINES

ANNEXE 4 : Schéma de la démarche prévisionnelle

PHASE N°1 PHASE N°2 PHASE N°3 PHASE N°4




Ressources Ressources
actuelles == futures

Analyse Politiques

#
des écarts d’ajustement

Besoins
Besoins futurs

actuels >

Source : cours de Monsieur M. DAVOH




ANNEXE S : MODELE DE FICHE DE DESCRIPTION DE POSTE




MODELE DE FICHE DE POSTE

Responsabilités générales du poste (Missions de base et missions complémentaires)

Critéres de performance

Connaissances requises :

Moyens mis a disposition : (seuls les moyens importants doivent étre mentionnés)

Objectifs pour 'année a venir :

Date et signature de I'Agent Date et signature du supérieur hiérarchique
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