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Présentation du module 

Approche et consignes pédagogiques 

La simulation de gestion d’entreprise consiste à placer les stagiaires au cœur d’un métier ou d’une 

situation professionnelle, tout en mettant en avant l’apprentissage par la pratique. Les stagiaires, 

répartis en équipes, se challengent sur des thèmes ou sujets préétablis par l’organisateur 

(Formateur). Placés dans un environnement d’entreprise virtuel, les stagiaires développeront leurs 

compétences et connaissances à travers la mise en situation. 

Aussi, le travail en petits groupes permet aux stagiaires de passer en mode collaboratif et activer 

l’intelligence collective pour explorer un sujet, co construire une vision, trouver de nouvelles idées 

ou élaborer un plan d’action 

De même, ces mises en situation permettent au formateur (chef de service dans la simulation, et 

animateur–facilitateur de séance) d’animer des séances de brainstorming, d’atelier de créativité, 

workshop). 

Sur le plan pédagogique, ce module regroupe plusieurs dossiers mettant en exergue plusieurs 

situations vécues par les entreprises. Les problématiques couvrent les différentes fonctions de 

l’entreprise : administrative, RH, financière, commerciale, technique, logistique, R&D…, et font 

appel à la mise en pratique des différentes compétences acquises par les stagiaires courant la 

formation. Chaque dossier englobe plusieurs activités et fichiers. 

La démarche pédagogique adoptée pour ce module consiste à faire appel à de brefs rappels 

introductifs des compétences tout au long du module avant la mise en situation. Ceci permettra 

aux stagiaires de faire le lien entre l’acquis en classe et les situations « réelles » en entreprise. 

Ces brefs rappels peuvent faire l’objet de devoir à domicile en groupe de 4 à 5 stagiaires et présenté 

oralement aux stagiaires par le rapporteur du groupe avec copie remise au formateur pour 

évaluation. 

Des propositions de pistes de résolution des problématiques, présentées, souvent, sous forme de 

démarches méthodologiques pour apporter des solutions aux exercices d’application et aux études 

de cas, ont été conçues pour unifier l’exploitation des cas et renforcer, ainsi, l’apprentissage par 

l’action « learning by doing ».  

D’abord, le formateur présente la problématique décrite par l’étude de cas ;  

Ensuite, il fixe le temps de réflexion nécessaire aux petits groupes pour résoudre la situation ; 

Enfin, il évalue le travail de chaque petit groupe et expose la démarche méthodique proposée dans 

ce module, pour la résolution de la problématique. 

Il est à noter que l’ensemble des dossiers offre aux stagiaires l’occasion de vivre différentes 

situations affrontées réellement par l’entreprise en leur permettant de développer les compétences 

nécessaires pour intégrer le marché de travail avec confiance. 
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Qu’est-ce que la « Simulation de Gestion d’Entreprise : 

Système de pilotage des Ressources Humaines » ? 

La gestion des ressources humaines est l'une des fonctions les plus essentielles au sein d'une 

organisation. Elle consiste à coordonner les actions et les politiques liées aux employés, dans le but 

d'atteindre les objectifs stratégiques de l'entreprise. Un système de pilotage des RH est un cadre de 

gestion qui permet de prendre des décisions éclairées et pertinentes concernant le capital humain 

d'une organisation. 

La simulation d'un système de pilotage des RH est une approche novatrice et puissante pour 

comprendre, évaluer et améliorer la gestion des ressources humaines. Elle repose sur l'utilisation de 

modèles informatiques sophistiqués qui reproduisent fidèlement le fonctionnement de l'entreprise 

et de son personnel. 

Grâce à cette simulation, nous pouvons explorer différentes stratégies de gestion des ressources 

humaines, telles que la planification des effectifs, la formation et le développement, la rémunération 

et les avantages sociaux, la gestion des performances, et bien d'autres encore. Cela permet de 

mesurer l'impact de ces stratégies sur les performances globales de l'entreprise, tant sur le court 

terme que sur le long terme. 

En tant que stagiaire en gestion des entreprises, option : Ressources Humaines (RH), la simulation 

d'un système de pilotage des RH vous offre une opportunité unique d'acquérir une compréhension 

approfondie des défis et des opportunités auxquels sont confrontées les entreprises dans la gestion 

de leur capital humain. C'est un outil puissant pour développer vos compétences d'analyse et de 

prise de décision, ainsi que pour concevoir des politiques RH innovantes et adaptées aux besoins 

spécifiques de chaque organisation. 

Au cours de ce module, nous explorerons les principaux concepts, méthodes et outils liés à la 

simulation des systèmes de pilotage des RH. Nous aborderons également les meilleures pratiques 

pour interpréter les résultats de la simulation et formuler des recommandations stratégiques basées 

sur ces données. 

Cela vous permettra de développer une perspective holistique sur la gestion des ressources humaines 

et de contribuer de manière significative à l'évolution des pratiques RH dans les organisations du 

21è siècle. 

Alors, préparez-vous à explorer les rouages complexes du capital humain et à découvrir comment 

la simulation d'un système de pilotage des RH peut vous aider à devenir un acteur clé de la 

réussite organisationnelle ! 
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La simulation d'un système de pilotage des RH est une approche analytique qui utilise des modèles 

informatiques pour reproduire le fonctionnement complexe de la gestion des ressources humaines 

au sein d'une organisation. Cette méthode permet de simuler virtuellement les interactions entre 

différents facteurs RH tels que la planification des effectifs, la formation, la rémunération, la gestion 

des performances, les politiques de recrutement, et bien plus encore. 

Le processus de simulation consiste à créer un modèle basé sur des données réelles de l'entreprise 

ou sur des données statistiques du marché du travail. Une fois le modèle établi, il est utilisé pour 

projeter et prédire les résultats en fonction de différents scénarios et décisions RH envisagées. 

L'objectif principal de la simulation d'un système de pilotage des RH est de fournir aux décideurs, 

tels que les gestionnaires RH et les dirigeants d'entreprise, un outil d'aide à la décision puissant. 

En simulant les différentes options de gestion des ressources humaines, ils peuvent évaluer les 

conséquences potentielles de chaque décision sur les performances globales de l'entreprise. 

Voici quelques avantages clés de la simulation d'un système de pilotage des RH : 

1. Prévision des performances : La simulation permet d'estimer les performances futures de 

l'entreprise en fonction des politiques RH mises en place. Cela aide à prendre des décisions plus 

éclairées et à ajuster les stratégies en fonction des objectifs organisationnels. 

2. Analyse des risques : Les simulations permettent d'identifier les risques associés à certaines 

décisions RH, ce qui permet de prendre des mesures préventives pour atténuer ces risques et 

d'adopter une approche plus proactive. 

3. Optimisation des ressources : En simulant différentes politiques, il est possible d'identifier les 

meilleures pratiques en matière de gestion des ressources humaines, en utilisant de manière optimale 

les talents disponibles et en réduisant les coûts inutiles. 

4. Apprentissage sans risque : La simulation offre un environnement sans risque pour expérimenter 

différentes approches et évaluer leurs conséquences. Cela permet d'apprendre de manière itérative 

et d'améliorer les décisions futures. 

5. Adaptabilité : Les organisations évoluent constamment, et la simulation permet de tester 

rapidement de nouvelles politiques et de s'adapter aux changements du marché et des conditions 

économiques. 

En conclusion, la simulation d'un système de pilotage des RH est un outil précieux pour améliorer 

la prise de décision en matière de gestion des ressources humaines. En tant que stagiaire en RH, 

comprendre cette approche vous permettra de développer vos compétences en analyse et en 

planification stratégique, vous préparant ainsi à relever les défis complexes du domaine des 

ressources humaines dans le monde professionnel. 
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En illustration de ce qui vient d’être dit, nous vous proposons ci-après, une étude de cas sur la 

simulation d’un système de pilotage des RH 

Titre de l'étude de cas : "Optimisation des effectifs et gestion des performances dans 

une entreprise technologique en croissance" 

"TechGrowth Inc." Est une entreprise qui évolue dans le secteur technologique en 

pleine expansion. TechGrowth Inc. est une startup qui développe des applications 

mobiles et des logiciels pour les entreprises. Elle a connu une croissance rapide ces 

dernières années et son effectif a considérablement augmenté pour répondre à la 

demande croissante. 

Problème à résoudre : 

En raison de sa croissance rapide, TechGrowth Inc. fait face à des défis en matière de 

gestion des ressources humaines. L'entreprise doit optimiser la gestion de son effectif 

et s'assurer que les performances de ses employés sont alignées sur les objectifs 

stratégiques de l'entreprise. Les dirigeants souhaitent explorer différentes stratégies 

pour équilibrer les besoins en main-d'œuvre, les coûts de personnel et la productivité, 

tout en maintenant un haut niveau de performance et de motivation parmi les 

employés. 

Objectifs de la simulation : 

L'objectif de la simulation est de trouver des solutions efficaces pour gérer l'effectif 

de TechGrowth Inc. et améliorer la gestion des performances en utilisant différentes 

politiques RH.  

Pour y arriver, nous proposons la démarche suivante 

-Commencer par répondre aux questions suivantes : 

1. Quelle est la taille optimale de l'effectif pour répondre à la demande tout en évitant 

les coûts excessifs liés au personnel ? 

2. Quels programmes de formation et de développement peuvent aider à accroître les 

compétences et la productivité des employés ? 

3. Comment définir un système de gestion des performances qui aligne les objectifs 

individuels sur les objectifs stratégiques de l'entreprise ? 

4. Comment évaluer l'impact de différentes politiques de rémunération et d'avantages 

sociaux sur la motivation et la rétention des employés ? 

Méthodologie de la simulation : 
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Nous examinerons des scénarios hypothétiques en fonction des différentes politiques 

RH envisagées. 

Les données seront validées et ajustées en fonction des résultats réels obtenus par 

TechGrowth Inc. dans le passé. Nous organiserons des séances de brainstorming et de 

discussion avec les dirigeants et les gestionnaires de l'entreprise pour recueillir des 

informations supplémentaires et affiner les hypothèses du modèle. 

Résultats attendus : 

La simulation fournira des données et des recommandations concrètes pour aider 

TechGrowth Inc. à prendre des décisions stratégiques concernant la gestion de son 

effectif et la gestion des performances. Les dirigeants pourront comparer les différents 

scénarios et évaluer leur impact sur les performances de l'entreprise. Ils disposeront 

ainsi d'un cadre solide pour mettre en œuvre des politiques RH efficaces et alignées 

sur la stratégie globale de l'entreprise. 

Conclusion : 

La simulation d'un système de pilotage des RH dans le contexte de TechGrowth Inc. 

offre une occasion unique d'explorer de manière pratique et approfondie les défis et 

les opportunités liés à la gestion des ressources humaines dans une entreprise en 

croissance rapide. 

En tant que stagiaires en TSGE_RH, cette étude de cas vous permettra de développer 

vos compétences en analyse des données, en prise de décision stratégique et en 

conception de politiques RH, en vous préparant à relever les défis complexes du 

monde professionnel de demain.  
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A1.  Distinguer les outils de recueil des données. 
 

Dans notre monde actuel où l'information est devenue une denrée précieuse, la collecte de données 

est devenue une pratique courante dans de nombreux secteurs d'activité. Il s'agit d'une étape cruciale 

dans la prise de décision, car elle permet de recueillir des informations pertinentes pouvant orienter 

les choix stratégiques d'une organisation. 

Les données collectées peuvent être de différents types : quantitatives ou qualitatives, issues de 

sources internes ou externes. 

I. Méthode QQOQCP (Rappel introductif) 

Toute démarche d'analyse implique en effet une phase préalable de «questionnement systématique 

et exhaustif» dont la qualité conditionne celle de l'analyse proprement dite, en vue de collecter les 

données nécessaires et suffisantes pour dresser l'état des lieux et rendre compte d'une situation, d'un 

problème, d'un processus.  

La méthode QQOQCP permet de mener une analyse fine de la situation. Et ce d'une manière 

constructive, basée sur un questionnement systématique 

tel que : 

 Quoi ? Que fait-on ? Avec quoi le fait-on ? Quel 

est le problème exactement ? Quels en sont les 

symptômes ?  

 Qui ? Qui est concerné ? Qui le fait ? Et pourquoi 

cette personne ? Qui est le propriétaire du problème ? Qui est impliqué dans le problème ? 

Qui peut apporter des solutions ou des informations supplémentaires ? 

 Où ? Où le fait-on ? Où se produit le problème ? Où sont les 

zones critiques qui nécessitent une attention particulière ? 

 Quand ? Quand le fait-on ? Quand le problème s'est-il 

produit ? Quand se reproduit-il ? Quand est-il critique ? 

 Comment ou Combien ? Comment le fait-on ? Avec 

quelle quantité ? Combien ça coûte ? Comment le problème affecte-

t-il les opérations ? Comment peut-on le résoudre ? Comment peut-

on éviter qu'il se reproduise ? 

 Pourquoi ? Pourquoi y a-t-il ce problème ? Pourquoi agit-

on ainsi ? Pourquoi est-ce important ? Pourquoi est-ce situé ici ou là ? 

Sa version anglaise est connue sous le nom des "5 W's" - Who dit What ? Where, When and Why 

? 

La méthode QQOQCP permet de mener une analyse fine de la situation. Et ce d'une manière 

constructive, basée sur un questionnement systématique de façon à tourner le problème dans 
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tous les sens, le décomposer dans toutes ses dimensions, décaler les regards et ouvrir le champ des 

possibles en matière de solution. 

Dans quels cas utiliser la méthode QQOQCP ? (Exemples) 

La méthode QQOQCCP est complète, simple et polyvalente. Grâce à ces qualités, elle peut être 

utilisée de haut en bas de la hiérarchie organisationnelle.  

Les systèmes, les structures, la gestion et les configurations peuvent tous être traités de la même 

manière. 

La méthode QQOQCP comprend trois éléments principaux : 

1. Afin de développer les meilleures réponses à vos questions (la bonne information), vous 

devez concevoir la bonne approche. 

2. Votre définition des priorités détermine les points ou les problèmes les plus importants. 

3. Vous devez trouver des solutions et des propositions appropriées aux problèmes posés. 

En utilisant cette méthode, les experts en résolution de problèmes peuvent cibler rapidement les 

problèmes complexes et les réduire en éléments simples. Cela permet une approche plus 

systématique et efficace pour résoudre les problèmes et éviter les erreurs. 

Quelques exemples de cas d’utilisation de la méthode QQOQCP : 

 Définir votre projet : un projet doit être organisé avant de commencer et, surtout, le détail 

du projet doit être bien connu. Avant de lancer un projet, la méthode du questionnement est 

utile pour définir avec précision ses différents aspects. 

 La relation client : l’utilisation de la méthode QQOQCP dans la relation client peut 

conduire à la bonne gestion d’un prospect. Afin de lui proposer les produits ou services 

appropriés au bon moment. On peut, entre autres, déterminer exactement qui est ciblé, quels 

sont ses besoins et le contexte qui influencera la décision d’achat. 

 Organiser une réunion ou un brainstorming : Il est impératif de se préparer, d’avoir un 

ordre du jour précis et d’être organisé pour que les réunions telles que le brainstorming soient 

productives. Un mauvais cadre peut facilement conduire à ce qu’une réunion parte dans tous 

les sens. 

 Résoudre un problème : En posant les bonnes questions, la méthode QQOQCP est l’un des 

outils indispensables à la résolution des problèmes. 

 Mettre en œuvre une stratégie de marketing ou de communication : La communication 

est essentielle à la collaboration et à la réussite dans la gestion de projet, comme dans de 

nombreux autres domaines. En marketing et en communication, la méthode QQOQCP est 

très utile pour déterminer le type d’actions à mener. 

 Définition d’un plan d’action 

 En management et RH : pour par exemple la gestion de conflit. 

 

Travail à faire : 

Comment améliorer la productivité d'une entreprise ? 
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1. Quoi : Identifier les activités qui ralentissent la production. 

2. Qui : Impliquer les différents départements de l'entreprise, notamment la production, les 

ventes, les achats et la logistique. 

3. Où : Dans l'entreprise en question. 

4. Quand : Lorsque la production est au ralenti et que des 

retards dans la livraison des commandes sont constatés. 

5. Comment : En menant une analyse approfondie de la 

chaîne de production pour identifier les goulots 

d'étranglement et les activités à faible valeur ajoutée. Puis, 

en mettant en place des actions d'amélioration comme 

l'optimisation des processus, la formation des employés et 

l'investissement dans de nouveaux équipements technologiques. 

6. Pourquoi : Pour augmenter la productivité de l'entreprise, réduire les retards de livraison, 

améliorer la satisfaction des clients et accroître la rentabilité de l'entreprise. 

Le brainstorming 
 

Le brainstorming est une technique de résolution de problèmes qui implique un groupe de 

personnes travaillant ensemble pour générer des idées nouvelles et créatives afin de résoudre un 

problème spécifique. 

 

Le terme brainstorming provient de l'anglais brainstorm qui signifie remue méninge. La traduction 

la plus proche serait "mener une réflexion collective". 

La méthode consiste à stimuler la créativité en encourageant les 

membres du groupe à proposer toutes les idées qui leur viennent 

à l'esprit, même celles qui peuvent paraître farfelues ou non 

réalisables au premier abord.  

Cette approche est souvent utilisée pour stimuler l'innovation et 

la créativité dans les entreprises et les organisations. 

Le brainstorming et l’entreprise. 

Dans une entreprise, le brainstorming est une technique qui consiste à réunir un groupe de 

collaborateurs afin qu'ils produisent collectivement un maximum d'idées nouvelles sur un thème 

donné.  

Les problèmes que l'on peut résoudre par le brainstorming sont variés. Il peut s'agir d'une démarche 

d'innovation : nouveau produit, nouveau concept, nouvelle campagne publicitaire... Dans ce cas, le 

but est de mettre la créativité de toutes les parties prenantes à contribution. Il peut également être 

question de lancer un projet.  

Avant de l'entreprendre concrètement, se réunir permet de cerner les différentes manières de s'y 

prendre. On peut également s'interroger sur l'avenir en général : où va l'entreprise et quelles 
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nouvelles orientations devra-t-elle prendre pour répondre aux différents enjeux technologiques, 

sociétaux, économiques ? 

Si le brainstorming est développé dans le monde professionnel, il relève à l'origine de l'univers de 

la publicité. Il a été théorisé en 1939 par Alex Osborne, vice-président de BBDO, une agence de 

publicité new yorkaise. Il est donc aussi bien un outil de management que de création publicitaire 

ou d'aide à la réalisation d'une étude de marché. 

Travail à faire : Brainstorming 

Problème : Comment faire pour augmenter les ventes d'une entreprise de 

vêtements en ligne ? 

Démarche : 

1. Définir le problème clairement : comment augmenter les ventes ? 

2. Organiser une séance de brainstorming. Réunir un groupe de personnes compétentes 

dans le domaine de la vente en ligne, de la relation client, du marketing, et de l'e-

commerce. 

3. Lister les solutions possibles, sans jugement ou filtre, et encourager la créativité. 

Chacun doit proposer des idées. Écrire toutes les idées sur un tableau, un paperboard ou 

un logiciel collaboratif. 

4. Analyser les idées proposées et les regrouper par thèmes ou catégories. Éliminer les 

idées qui ne semblent pas réalisables ou pertinentes. 

5. Choisir les trois idées les plus prometteuses, les hiérarchiser, et les sélectionner pour 

une mise en place immédiate. 

6. Élaborer un plan d'action et assigner les tâches à chaque membre du groupe de travail. 

7. Mettre en place les solutions, évaluer leur efficacité, et ajuster si nécessaire. 

 

Exemples d'idées : 

1. Introduire une politique de retour de produits plus flexible ou augmenter le temps de 

rétractation pour rassurer les clients et les inciter à acheter. 

2. Proposer des promotions intéressantes, des offres limitées dans le temps pour stimuler 

les achats, et augmenter les ventes par impulse. 

3. Enrichir les descriptions des produits, ajouter des photos plus détaillées pour faciliter la 

prise de décision et améliorer la clarté des informations pour améliorer la prise de décision 

des clients. 

4. Créer un quiz pour aider les clients à choisir et sélectionner les articles qui correspondent 

exactement à leurs préférences. 

https://www.journaldunet.fr/management/guide-du-management/1200263-faire-une-etude-de-marche-comment-s-y-prendre/
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5. Lancer une campagne publicitaire dans les réseaux sociaux pour augmenter la visibilité 

de la plateforme pour toucher de nouveaux prospects. 

 

Méthode d'analyse par enquêtes et par 

questionnaire 

La méthode d'analyse par enquêtes et par questionnaire vise à collecter des 

données auprès d'une population cible en utilisant des outils tels que des 

questionnaires, des sondages, des entretiens et des focus groupes. Cette 

méthode est importante en tant qu'outil de résolution de problèmes, car elle 

permet de collecter des informations précises, de comprendre les opinions et 

les comportements des parties prenantes et de prendre des décisions éclairées. 

Voici les principales étapes de la méthode d'analyse par enquêtes et par 

questionnaire :  

1. Définir les objectifs de l'enquête ou du questionnaire : il est important de savoir 

exactement ce que l'on cherche à comprendre ou à résoudre afin de concevoir des questions 

cohérentes et pertinentes. 

2. Élaborer le questionnaire : concevoir un questionnaire qui contient des questions 

ouvertes et fermées, dans un langage clair et facile à comprendre. 

3. Choisir la population cible : il est essentiel de sélectionner une population qui répond 

aux critères de l'enquête pour obtenir des informations fiables. 

4. Collecter les données : une fois que le questionnaire est prêt, l'enquête est lancée, et les 

données commencent à être collectées. 

5. Analyser les données : une fois que les données sont collectées, les résultats sont 

analysés. Cela implique l'analyse descriptive des données, l'étude des corrélations entre les 

variables et l'identification des tendances et des modèles. 

6. Interpréter les résultats : les résultats sont interprétés par rapport aux objectifs initiaux 

de l'enquête et fournissent des informations précieuses pour résoudre le problème ou 

prendre des décisions éclairées. 

En résumé, la méthode d'analyse par enquêtes et par questionnaire est un moyen efficace de 

collecter des données précises pour résoudre un problème ou prendre des décisions éclairées. Grâce 

à cette méthode, les parties prenantes peuvent exprimer leurs opinions et leurs comportements, ce 

qui contribue à la résolution efficace des problèmes et à la prise de décision éclairée. 
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Travail à faire : méthode d'analyse par enquêtes et par questionnaire 

Cette étude de cas concerne une entreprise de livraison de repas à domicile qui souhaitait améliorer 

la qualité de ses services. Pour cela, elle a décidé d'utiliser la méthode d'analyse par enquêtes et par 

questionnaire. 

Premièrement, l'entreprise a mené une enquête auprès de ses clients pour comprendre leurs 

besoins et leurs attentes en matière de livraison de repas à domicile. Pour cela, elle a utilisé un 

questionnaire en ligne qui a été envoyé à tous les clients de l'entreprise. 

Le questionnaire comprenait des questions sur la qualité de la nourriture, la rapidité de la 

livraison, le professionnalisme des livreurs, le service clientèle, etc. Les clients pouvaient 

également donner leur avis sur des aspects spécifiques du service, tels que la température des 

repas, la présentation des plats, etc. 

Les résultats de l'enquête ont montré que les clients étaient satisfaits de la qualité de la nourriture 

et de la rapidité de la livraison. Cependant, ils ont exprimé leur insatisfaction quant au 

professionnalisme des livreurs et au service clientèle. 

Sur la base de ces résultats, l'entreprise a décidé de mettre en place des formations pour ses 

livreurs pour améliorer leur professionnalisme et leur attitude envers les clients. Elle a également 

reconstruit son service clientèle pour offrir une assistance plus rapide et plus efficace aux clients. 

En conclusion, l'utilisation de la méthode d'analyse par enquêtes et par questionnaire a permis 

à l'entreprise de comprendre les besoins et les attentes de ses clients et de mettre en place des 

améliorations spécifiques pour améliorer ses services. Cette approche a permis à l'entreprise 

d'obtenir une meilleure réputation auprès de ses clients et d'améliorer sa compétitivité sur le 

marché. 

Synthèse 

Travail à réaliser en groupes de 5 à 6 stagiaires 

Voici une proposition de travail pour les stagiaires en utilisant les méthodes de résolution de 

problèmes : 

Titre du projet : Trouvez le meilleur itinéraire pour vos vacances dans le sud du Maroc  

Objectifs du projet : 

- Utiliser les méthodes de résolution de problèmes pour planifier un itinéraire de vacances parfait 

dans le sud du Maroc. 

- Apprendre à rechercher des informations de voyage et à utiliser des outils en ligne pour planifier 

votre voyage. 

- Élargir sa connaissance de la géographie et des attractions touristiques dans le sud du Maroc. 

Livrables : 

- Un itinéraire détaillé pour un voyage de 2 semaines dans le sud du Maroc, comprenant les 

destinations, les moyens de transport, les horaires, les activités et les hébergements. 
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- Une analyse de vos choix d'itinéraire, y compris la justification de chaque destination, l'évaluation 

des coûts et la préparation pour tout imprévu. 
********* *******  

Processus de résolution de problèmes : 

1. Identification du problème : Planifier un itinéraire de vacances parfait dans le sud du Maroc 

pour deux semaines. 

2. Collecte d'informations : Recherchez des informations sur les destinations, les activités, les 

moyens de transport, les hébergements et les coûts. 

3. Analyse : Évaluez les avantages et les inconvénients de chaque destination en fonction de vos 

préférences, de votre budget et de votre temps. 

4. Conception : Concevez un itinéraire de voyage qui répond à vos besoins et qui optimise votre 

temps et votre budget. 

5. Mise en œuvre : Réservez les moyens de transport, les hébergements, les activités et les visites 

guidées, selon l'itinéraire choisi. 

6. Évaluation : Évaluez votre itinéraire et apportez des changements si nécessaire. 

 

Les stagiaires peuvent être encouragés à présenter leur itinéraire devant la classe et à justifier 

leurs choix. Ce projet encourage non seulement les stagiaires à utiliser des compétences de 

résolution de problèmes, mais aussi à apprendre sur la culture et la géographie dans le sud du 

Maroc. 
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A2. Enumérer les acteurs concernés par la simulation du système de 

pilotage RH 

I. Qu’est-ce qu’une entreprise ? (Rappel introductif) 

NB : le formateur demande aux stagiaires de faire ce rappel en : 

-  les organisant en sous-groupes de 4 stagiaires : 

- Désignant un rapporteur pour exposer le travail effectué par le sous-groupe 

 

 

Une entreprise est une organisation qui vise à produire et vendre des biens ou des services afin de 

réaliser un profit. Son activité dépend de son secteur d'activité, de ses produits ou services proposés 

et de sa clientèle cible. 

L’entreprise nécessite une bonne coordination de ses organes qui la composent. 

Une entreprise est structurée en différentes fonctions (commercial, production, RH, finance...) qui 

travaillent ensemble pour atteindre les objectifs de l'entreprise. La taille de l'entreprise et son secteur 

d'activité impactent également son organisation. 

Pour ce qui est de la typologie des entreprises, il en existe 

plusieurs : les entreprises individuelles, les sociétés (SARL, 

SAS, SA...), les entreprises publiques, les coopératives, les 

associations... 

 

II. Quelles sont les fonctions de 

l'entreprise ? 

La fonction de l'entreprise est de produire des biens ou des 

services afin de satisfaire les besoins des consommateurs tout en réalisant des bénéfices pour ses 

propriétaires.  

Pour y parvenir, l'entreprise doit fonctionner de manière efficace et efficiente en organisant ses 

ressources (humaines, financières, matérielles, etc.) de façon optimale. 

L'organigramme d'une entreprise est la représentation visuelle de l'organisation de la structure 

hiérarchique et fonctionnelle de l'entreprise. 

L’organigramme le plus utilisé en entreprise est une structure pyramidale : 
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Les différents postes qui composent l'organigramme d'une 

entreprise peuvent varier en fonction de la taille, du secteur 

d'activité et de la stratégie de l'entreprise.  

Traditionnellement, on recense 8 grandes fonctions dans 

l’entreprise : 

 La fonction Comptabilité et Finances ; 

 La fonction Recherche et développement ; 

 La fonction ressources Humaines ; 

 La fonction Production ; 

 La fonction Marketing et Vente ; 

 La fonction Achats ; 

 La fonction Direction et Administration Générale ; 

 La fonction Logistique. 

 

III. La fonction Comptabilité et Finances   

Le personnel de cette fonction est responsable de la gestion des ressources financières de 

l'entreprise. Ils assurent la tenue de comptes financiers précis, assurent que les rapports financiers 

sont à jour, et aident à la planification et à l'exécution du 

budget.  

La fonction Comptabilité et Finances joue également un rôle 

crucial dans l'analyse et l'interprétation des informations 

financières conçues pour aider la gestion à prendre des 

décisions éclairées sur la direction de l'entreprise. 

Les principales tâches de la fonction Comptabilité et Finance 

incluent : 

Direction Générale

Direction 
Administrative 

et Financière

Comptable

Direction Marketing 
et Ventes

Assistants Ventes Assistants Marketin

Direction des 
Ressources 
Humaines

Responsable 
Recrutement

Responsable paie
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- La gestion des transactions financières : la comptabilité consiste à enregistrer toutes les 

transactions financières de l'entreprise, à les classer et à les présenter sous forme de rapports 

financiers. 

- Le reporting financier : la fonction Comptabilité et Finance est responsable de la production de 

rapports financiers tels que les comptes de résultats, les bilans, les flux de trésorerie et les 

indicateurs de performance. 

- L'analyse financière : la fonction Comptabilité et Finance analyse les données financières pour 

aider à comprendre la performance de l'entreprise, identifier les tendances clés et évaluer les 

risques financiers. 

- La planification financière et le contrôle budgétaire : la fonction Comptabilité et Finance 

élabore des budgets et des plans financiers pour assurer une utilisation efficace des ressources 

financières de l'entreprise. 

- La gestion de la trésorerie : la fonction Comptabilité et Finance s'assure que l'entreprise dispose 

de suffisamment de liquidités pour répondre à ses obligations financières. 
 

Les partenaires des entreprises peuvent avoir besoin d’informations sur la situation financière de 

l’entreprise. Il peut s’agir d’une banque qui souhaite évaluer la capacité de remboursement de 

l’entreprise, ou encore d’un fournisseur qui souhaite s’assurer que sa livraison sera bien payée. 

Les entreprises ont donc une obligation légale de présenter un certain nombre d’informations sur 

leurs comptes. 

Pour cela, elles fournissent plusieurs documents dont les plus importants sont : 

 le bilan qui est une sorte de photographie du patrimoine de l’entreprise à un 

moment donné 

 le compte de résultat qui calcule l’enrichissement (ou l’appauvrissement) de 

l’entreprise du fait de son activité pendant une période donnée 

 le tableau des flux de trésorerie qui renseigne les partenaires extérieurs sur les 

encaissements et les décaissements (les entrées et sorties d’argent) de l’entreprise 

pendant une période. 

Afin d’interpréter au mieux les informations issues de ces documents, le Directeur Financier calcule 

des ratios entre différentes grandeurs du bilan ou du compte de résultat. Ces ratios doivent permettre 

aux partenaires de l’entreprise de mieux évaluer la santé financière de la société. 

En résumé, la fonction Comptabilité et Finance est responsable de la gestion des finances de 

l'entreprise pour assurer sa pérennité et sa croissance.  

La fonction Comptabilité et Finances est cruciale pour le succès d'une entreprise, car elle assure la 

santé financière de l'entreprise et garantit que les décisions prises sont basées sur des données 

financières précises et fiables. 
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Travail à faire en «Comptabilité et Finance». 

Il s'agit d'une entreprise fictive appelée ABC Corp, qui est spécialisée dans la fabrication de produits 

électroniques. 

ABC Corp a connu une croissance spectaculaire au cours de la dernière décennie, passant d'une 

petite entreprise locale à une entreprise multinationale, cotée en bourse. 

Cependant, au cours des dernières années, les bénéfices d'ABC Corp ont considérablement chuté, 

en raison de la concurrence accrue sur le marché, de la hausse des coûts de production et de la baisse 

de la demande des consommateurs. En outre, les dirigeants de l'entreprise ont été impliqués dans 

divers scandales financiers, ce qui a entraîné des enquêtes réglementaires et une baisse de la 

confiance des investisseurs. 

En réponse à cette crise financière, ABC Corp a décidé de réexaminer sa comptabilité et sa gestion 

financière. 

Ils ont embauché une équipe de consultants financiers pour les aider à élaborer un plan de 

redressement qui permettra de rétablir leur rentabilité et leur réputation. 

Les consultants ont commencé par effectuer une analyse approfondie de la comptabilité et de la 

finance d'ABC Corp, en examinant les états financiers, les flux de trésorerie et les opérations 

bancaires. Ils ont découvert que l'entreprise avait des pratiques comptables douteuses, comme 

l'utilisation de comptes offshore et de partenariats déguisés pour cacher les pertes. 

En outre, l'entreprise avait contracté des dettes importantes et avait des problèmes de flux de 

trésorerie, ce qui rendait difficile le paiement de ses dettes à temps. Les consultants ont également 

constaté que les dirigeants d'ABC Corp avaient choisi des investissements risqués et peu rentables, 

plutôt que de se concentrer sur les activités principales de l'entreprise. 

Travail à faire : 

Les sous-groupes jouant le rôle de « consultants » sont appelés à identifier les mesures à prendre 

pour établir un plan de redressement de l’entreprise ABV Corp 

Corrigé 

Les consultants ont élaboré un plan de redressement qui comprenait les mesures suivantes : 

1. Réduire les coûts de production en vendant les actifs non essentiels et en 

externalisant certaines activités. 

2. Restructurer la dette pour éviter les défauts de paiement et les frais d'intérêts élevés. 

3. Assainir la comptabilité et les pratiques financières en adoptant des normes 

transparentes et en abandonnant les pratiques douteuses. 

4. Réorienter les investissements vers des activités à forte rentabilité. 

Grâce à ce plan de redressement, ABC Corp a réussi à améliorer sa rentabilité et à restaurer la 

confiance des investisseurs. L'entreprise est maintenant mieux équipée pour faire face à la 

concurrence et pour maintenir sa croissance à long terme. 
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En conclusion, cette étude de cas montre l'importance d'une gestion financière responsable et 

transparente pour la réussite d'une entreprise. Les entreprises doivent s'assurer que leurs 

pratiques comptables et financières sont conformes aux normes éthiques et réglementaires, afin 

de maintenir leur réputation et leur rentabilité. 

 

IV. La fonction Recherche et développement :  

Dans la théorie économique, l’innovation est à l’origine du profit. En effet, l’innovation permet de 

rendre le produit plus attractif pour le consommateur qui choisira donc ce produit (et non pas celui 

du concurrent). 

Les professionnels de cette fonction sont responsables de la création, du développement et de 

l'implémentation de nouveaux produits ou services. Ils assurent la mise en place de processus de 

développement, du test, de la recherche et de la mise en œuvre afin d'améliorer l'efficacité de la 

production et la qualité des produits. Ils travaillent en étroite collaboration avec les départements de 

production et de marketing pour s'assurer que la production est efficace et que les produits répondent 

aux besoins des clients. 

L’impact de la fonction Recherche & 

Développement se perçoit à travers l’ensemble de 

l’entreprise. On retiendra : 

 Sur le plan de la production, la fonction R&D 

va améliorer l’efficacité de la production lorsqu’il 

s’agit d’innovation de procédés. Pour autant, elle 

peut créer des contraintes supplémentaires quand il 

s’agit d’innovation de produits. 

 Sur le plan commercial, la Recherche & 

Développement va permettre à l’entreprise de 

différencier son offre et de créer plus de valeur pour le client. 

 Sur le plan financier, la fonction Recherche & Développement représente d’abord un 

coût. Il s’agit d’un investissement dont les résultats seront aléatoires. En revanche, 

si l’innovation est une réussite, les recettes de l’entreprise seront plus élevées. 

 Sur le plan stratégique, la fonction R&D permet à l’entreprise de développer sa spécificité et de se 

différencier des concurrents. 

Les tâches de la fonction Recherche & Développement sont très transversales. Elles couvrent des 

champs variés : de la recherche d’informations à la gestion des brevets, en passant par la recherche 

en laboratoire. 

 La veille technologique : garder les yeux grands ouverts sur ce que font les 

concurrents, dans le champ particulier des technologies. Il s’agit donc de trouver les 

sources d’informations pertinentes (revues scientifiques, universités, rapport 

d’activité des concurrents), puis d’analyser cette information afin de l’utiliser au 

mieux. Une bonne veille technologique permet à une entreprise de saisir les créneaux 

porteurs. 
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 Développer (ou faire développer) des technologies spécifiques. Si une partie de 

l’activité de la fonction de R&D se fait dans un laboratoire, une grande partie de 

l’activité d’innovation se fait par des moyens alternatifs. En effet, développer un 

programme de recherche est coûteux et les résultats sont très aléatoires et souvent 

décevants. Les entreprises vont donc essayer de trouver des modes alternatifs : 

développement de partenariats de recherche entre entreprises, rachats de brevets, 

rachats de pme innovantes, contrats de recherche avec une université… 
 

Protéger les innovations à l’aide des brevets. L’activité de Recherche & Développement est un 

investissement qui crée de la connaissance. Cet investissement est coûteux, il doit donc être protégé 

des concurrents qui peuvent vouloir le copier. Pour cela, les entreprises peuvent breveter leurs 

inventions. Les brevets assurent à l’entreprise un monopole d’exploitation sur l’invention pendant 

un certain nombre d’années. Seule l’entreprise détenant le brevet pourra commercialiser l’invention 

et donc pourra rembourser ses frais de recherche.  

La fonction R&D nécessite de mobiliser énormément de capitaux, de temps et de personnel. Or les 

résultats des programmes de recherche (ou de faisabilité) sont 

souvent aléatoires. La question du financement de ces activités 

se pose donc logiquement, surtout pour les PME qui n’ont pas 

toujours les capitaux nécessaires. 

Une solution : associer l’ensemble du personnel à l’effort 

d’innovation ? 

L’enjeu actuel pour les entreprises est d’associer l’ensemble du personnel dans l’effort 

d’innovation en les poussant à être inventifs. 

Le principe est celui de la boite à idées : les salariés sont invités à proposer des idées qui 

pourraient permettre à l’entreprise d’être plus innovante que les concurrents. 

Si cela est très courant dans des pays comme le Japon (avec plus de 20 idées par an et par salarié), 

ce système se développe petit à petit en Europe (avec moins de 5 idées par an et par salarié). 

Travail à faire (Recherche et Développement)  

 Analyse de la stratégie de développement de Tesla en matière de véhicules électriques  

Objectif :  

L'objectif de cette étude de cas est d'analyser la stratégie de développement de Tesla en matière de 

véhicules électriques et de comprendre comment l'entreprise a réussi à se différencier de ses 

concurrents et à devenir l'un des leaders du marché. 

Travail à faire :  

Quelle est la méthodologie à suivre pour atteindre l’objectif de Tesla ? (Réflexion à mener par des 

groupes de 4 à 5 stagiaires) 
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Méthodologie :  

Pour atteindre cet objectif, nous allons mener une étude de cas sur Tesla, en examinant son histoire, 

ses produits, sa stratégie de développement, ses forces et ses faiblesses, les opportunités et les 

menaces du marché, ainsi que les défis auxquels l'entreprise est confrontée. Nous allons également 

analyser les données financières de l'entreprise, ses investissements en R&D et ses partenariats 

stratégiques. 

Résultats attendus :  

Nous nous attendons à avoir une compréhension claire de la stratégie de développement de Tesla 

en matière de véhicules électriques, ainsi que de ses objectifs, de sa performance financière, de 

ses succès et de ses échecs.  

Nous espérons également identifier les opportunités et les 

défis auxquels Tesla est confrontée sur le marché des 

véhicules électriques. 

 Les résultats de cette étude de cas pourront aider les 

entreprises et les investisseurs à comprendre l'importance de la R&D pour le développement de 

nouveaux produits et services dans des industries en pleine croissance. 

 

 

V. La fonction des Ressources Humaines :  

Cette fonction est chargée de la gestion du personnel et des relations avec les employés de 

l'entreprise. Cela comprend la gestion des processus de recrutement, de formation et de 

développement du personnel, de la performance et des rémunérations.  

La fonction de ressources humaines est également responsable de la mise en place d'un 

environnement de travail favorable et de la promotion de la culture de l'entreprise. 

Si certaines entreprises sont aussi performantes ou innovantes, c’est parce qu’elles disposent d’un 

élément un peu spécial : leur personnel. 

D’ailleurs, de nombreux entrepreneurs n’hésitent pas à dire que les hommes et les femmes qui 

travaillent dans leur entreprise sont leurs meilleurs atouts. 

Cependant, gérer ce personnel n’est pas une chose facile. En effet, comment faire pour trouver le 

bon niveau de salaire ? Comment motiver ses salariés ? 

La fonction Ressources humaines doit donc essayer d’utiliser au mieux cette ressource un peu 

spéciale, les hommes. 

L’importance de la fonction Ressources humaines peut s’appréhender à plusieurs niveaux : 
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 Sur le plan de la production, la fonction Ressources Humaines va permettre à 

l’entreprise de disposer d’un personnel compétent qui pourra améliorer la 

productivité de l’entreprise. 

 Sur le plan commercial, la gestion des Ressources humaines va contribuer au 

recrutement de personnel de vente (vendeurs, directeurs de magasin) efficaces et 

motivés. Grâce à eux, les ventes pourront donc être améliorées. 

 Sur le plan financier, une gestion pertinente du personnel va permettre de limiter les 

dépenses liées aux salaires. Le salaire ne sera plus seulement un coût pour 

l’entreprise, mais un investissement. 

 Sur le plan stratégique, la fonction Ressources Humaines permet à l’entreprise de se 

différencier de la concurrence grâce à l’excellence de son personnel. Ses salariés vont 

permettre à l’entreprise de créer une valeur supplémentaire pour les clients. 

La gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences 

La gestion du personnel ne se fait pas uniquement à un instant donné. 

La fonction Ressources humaines doit prendre en compte les besoins futurs de l’entreprise. 

Des scenarios concernant le futur de l’entreprise sont donc élaborés. Ils permettent de mettre en 

évidence les besoins en personnel de l’entreprise. 

La fonction Ressources Humaines définit donc les actions nécessaires pour combler ces besoins : 

recrutement de personnels extérieurs, formation du personnel interne, recours à des sous-

traitants… 

 

L’amélioration des conditions de travail 

La gestion des conditions de travail s’est longtemps 

concentrée sur la gestion des risques et de la sécurité sur le 

lieu de travail. 
 

L’objectif était alors de réduire les accidents et les maladies liées au travail. 

Cette approche en termes purement physiques s’est doublée d’une approche plus psychologique. 

 Les conditions de travail concernent désormais le stress et la motivation des salariés. En effet, moins 

un salarié est stressé, ou plus un salarié sera motivé, meilleures seront ses performances dans 

l’entreprise. 

Quelle flexibilité pour le personnel ? 

Comme toutes les autres fonctions, la fonction Ressources Humaines est soumise à un impératif de 

flexibilité. Or s’il est possible de flexibiliser un processus de production, il est plus difficile de 

demander à des travailleurs d’arrêter de travailler pendant une période (car ils ne toucheraient plus 

de salaires). 

De nombreuses entreprises concentrent donc leurs efforts sur un noyau dur de collaborateurs très 

performants. 

 Pour faire face aux fluctuations de l’activité, elles font appel à des travailleurs intérimaires ou en 

CDD. Pour autant, ce type de fonctionnement n’est pas sans limite puisqu’il a pour effet de 

développer le phénomène des travailleurs précaires. 



               Page 26 | 267 

Le développement du stress au travail  

La recherche de motivation et de flexibilité du personnel s’est traduite par une pression croissante 

de l’entreprise sur ses salariés. 

Or, si une certaine forme de pression peut-être positive sur la performance des salariés, trop d’attente 

de la part de l’entreprise peut s’avérer néfaste. 

Travail à faire :  

La gestion des horaires de travail dans une entreprise de service 
 

L'entreprise Palmeras est une entreprise de service qui emploie environ 50 employés, dont la plupart 

sont à temps partiel. Les employés ont des disponibilités différentes et l'entreprise doit s'assurer que 

toutes les tâches sont couvertes et que les employés ont un horaire équitable. 

Problématique : L'entreprise a connu plusieurs problèmes de gestion des horaires, dont des erreurs 

dans les horaires, des conflits entre les employés pour les heures de travail et des réclamations de la 

part des employés pour ne pas avoir été informés de leurs horaires ou pour des horaires non 

respectés. 
 

Objectifs : L'objectif principal de l'étude de cas est de proposer une solution efficace pour la gestion 

des horaires afin de minimiser les erreurs, les conflits et les mécontentements des employés. Les 

objectifs spécifiques sont les suivants : 

 Élaborer un processus de planification des horaires efficace et transparent 

 Trouver un moyen de communiquer facilement les horaires aux employés 

 Assurer l'équité dans la répartition des heures de travail entre les employés 

Travail à faire : 

Les sous-groupes sont appelés à proposer une démarche méthodologique efficace pour la gestion 

des horaires. 

Méthodologie : 

 Pour atteindre ces objectifs, l'étude de cas implique une analyse 

de la situation actuelle en matière de gestion des horaires, une 

consultation des employés pour comprendre leurs besoins et leurs 

préférences en matière d'horaire et une recherche de solutions 

efficaces utilisées dans d'autres entreprises similaires. 

Résultats attendus :  

Les résultats attendus de l'étude de cas sont : 

- une planification des horaires plus efficace, qui répond aux besoins des employés autant que 

possible,  

- ainsi qu'une communication transparente des horaires  

- +et une répartition équitable des heures de travail.  
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Enfin de compte, cette solution devrait réduire les erreurs, les conflits et les réclamations des 

employés et améliorer la satisfaction globale des employés. 

VI. La fonction Production  

Longtemps considérée comme la seule fonction à laquelle l’entreprise était assimilée, la fonction de 

production de l’entreprise est un de ses organes essentiels.  

Cette fonction assure l'utilisation efficace des ressources et la production de produits de qualité. Les 

professionnels de cette fonction sont responsables de la planification des capacités, du suivi des 

coûts et de l'optimisation de la productivité. 

Jouant un rôle très important dans la compétitivité 

d’une entreprise, elle a dû apprendre à évoluer pour 

répondre aux besoins des clients. 

La fonction Production englobe l’ensemble des 

activités qui transforment des matières premières 

et composants en produits vendus aux clients. 

Suivant la nature de la production, on distingue plusieurs types de production : 

 production en continu : les produits sont transformés par des opérations successives 

non divisibles (comme dans la chimie) 

 production en discontinu : les opérations successives peuvent être interrompues 

(comme dans la fabrication des voitures ou ordinateurs) 

 production par projet : les opérations sont réalisées pour la production d’un seul 

bien ou service (fusée, film,…) 

L’importance de la fonction Production peut s’appréhender à plusieurs 

niveaux : 

 Sur le plan financier, la mise en place d’un 

système de production adapté permet de réduire 

considérablement les coûts de production tout en 

assurant des marges élevées. 

 Sur le plan commercial, une fonction de production flexible (c’est-à-dire qui 

peut changer rapidement de produit fabriqué) permettra de s’adapter plus 

rapidement aux goûts et attentes des consommateurs. 

Compte tenu de l’évolution du mode de production, il a fallu rendre plus flexibles les outils de 

production.  

Pour cela, plusieurs pistes ont été suivies dont entre autres : 

 l’utilisation de machines programmables plus rapidement : elles permettent de 

passer facilement d’une série de produits à une autre, sans interrompre trop 

longuement la production. 
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 la différenciation retardée : les produits sont conçus afin d’utiliser un maximum de 

pièces et structures communes. La modification du produit (pour le rendre 

particulier) est donc retardée au maximum, afin de limiter les invendus. 

Travail à faire : fonction Production 

La société Auto-Doly est une entreprise de fabrication de pièces automobiles pour divers 

constructeurs automobiles à travers le monde. Elle emploie environ 500 travailleurs et a une 

production de plus de 500 000 pièces par an. 

Contexte : 

La société Auto-Doly veut optimiser sa production pour maximiser son rendement tout en 

maintenant une qualité de production exemplaire. 

Objectifs : 

 Analyser la fonction de production de l'entreprise 

 Étudier le processus de production de l'entreprise 

 Identifier les problèmes éventuels dans la production 

 Proposer des solutions pour améliorer la production 

Méthodologie : 

 Étude documentaire sur la fonction de production et le processus de production 

 Observations in situ pour évaluer le processus de production et identifier les 

problèmes éventuels 

 Analyses de données pour mesurer la productivité et la qualité de production de 

l'entreprise 

 Proposition de solutions pour améliorer la production 

Résultats attendus : 

 Une analyse approfondie de la fonction de production de l'entreprise 

 Des propositions concrètes pour optimiser la production tout en maintenant une 

qualité exemplaire 

 Des indicateurs de performances précis pour évaluer la production dans 

l'entreprise 

Conclusion : 

Cette étude permettra à la société Auto-Doly d'optimiser sa production et de répondre aux 

exigences de ses clients en matière de qualité et de quantité de production. 
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VII. La fonction Marketing et Vente :  

La fonction Marketing et Vente est la fonction qui est la plus en contact avec les consommateurs 

que nous sommes. 

Les professionnels de cette fonction sont chargés de la gestion de la commercialisation des produits 

et services de l'entreprise. Ils développent des stratégies de marketing pour cibler les clients et les 

prospects, assurent la promotion des produits et services, fixent les prix et gèrent les canaux de 

distribution. 

Cette fonction est de plus en plus importante dans les entreprises car elle permet d’améliorer leur 

résultat. 

La fonction Marketing et vente regroupe l’ensemble des activités et processus permettant à une 

entreprise : 

 de comprendre les attentes des consommateurs 

et la situation du marché sur lequel elle évolue ; 

 d’essayer d’influencer le comportement des 

consommateurs dans le sens de ses objectifs. 

L’importance de la fonction Marketing et vente 

peut s’appréhender à plusieurs niveaux : 

 Sur le plan financier, les études de marché permettent de choisir au mieux les 

produits qui seront les plus rentables pour l’entreprise. 

 Sur le plan commercial, une bonne étude des attentes des consommateurs permettra 

de vendre plus facilement les produits. 

 Sur le plan stratégique, la fonction Marketing et vente permet d’éviter la 

confrontation avec les concurrents en 

sélectionnant les clients et produits les plus 

adaptés aux caractéristiques de l’entreprise. 

La fonction Marketing et vente est divisée en deux grandes 

sortes de tâches, qui sont en amont et en aval de la conception 

du produit. 

En amont de la conception du produit : le marketing 

stratégique 

Avant de concevoir un produit, l’entreprise doit se demander ce que veulent les consommateurs. 

 de comprendre les attentes des consommateurs et la situation du marché sur lequel 

elle évolue 

 d’essayer d’influencer le comportement des consommateurs dans le sens de ses 

objectifs. 

Son objectif est donc dans un premier temps de mieux connaître le marché sur lequel elle compte 

vendre son produit. 

L’entreprise est alors à la recherche de deux types d’informations : 
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 ce qu’attendent les consommateurs : quels sont leurs besoins ? qu’aiment-ils dans les 

produits ? comment consomment-ils ? 

 ce que font les concurrents : qui sont les concurrents ? quels produits vendent-ils ? à 

quel prix ? à quels clients ? 

Une fois ces informations collectées, l’entreprise va décider quel sera son positionnement. 

L’entreprise va donc définir quelles seront les caractéristiques spécifiques du produit afin de le 

rendre unique dans l’esprit des futurs consommateurs. 

En aval de la conception du produit : le marketing opérationnel et la vente 

Une fois le prototype du produit (ou du service) conçu, on entre dans la phase du marketing 

opérationnel. 

On distingue quatre grandes variables sur lesquelles agir. 

En effet, il est nettement moins coûteux pour une entreprise de garder un client fidèle que d’aller 

chercher un nouveau client. L’accent est désormais mis sur la relation avec le client, afin de s’assurer 

qu’il est satisfait et qu’il est prêt à racheter les produits de l’entreprise. On parle alors de marketing 

relationnel. 

Travail à faire "Positionnement de la marque et développement des 

ventes : le cas de l'entreprise Best Atlantic 

Contexte :  

L'entreprise Best Atlantic est spécialisée dans la fabrication et la vente de produits high-tech depuis 

plusieurs années. Ces dernières années, elle a vu ses ventes stagner en raison de la forte concurrence 

sur le marché, la saturation des segments de marché et des évolutions technologiques rapides.  

Objectifs :  

L'objectif de l'étude de cas est de proposer une stratégie de positionnement de la marque pour 

permettre à l'entreprise Best Atlantic de se différencier de ses concurrents, de reconquérir les parts 

de marché perdues et de stimuler les ventes tout en ajustant sa stratégie de ventes.  

Méthodologie :  

La méthode utilisée sera une approche mixte combinant une analyse qualitative et quantitative.  

L'analyse qualitative se fera à travers des entretiens structurés auprès de la direction marketing 

de l'entreprise Best Atlantic pour comprendre les tendances de marché, les segments porteurs, les 

avantages concurrentiels et les freins à l'achat. Des entretiens seront également menés auprès 

d'un groupe de consommateurs représentatifs de la cible de l'entreprise Best Atlantic pour 

comprendre leurs attentes, leurs perceptions de la marque et leurs comportements d'achat. 

L'analyse quantitative portera sur les données fournies par l'entreprise Best Atlantic en matière 

de vente, de chiffre d'affaires et de marché, et à travers l'analyse d'enquêtes en ligne en utilisant 

des outils statistiques pour mieux cerner les points importants. 
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Résultats :  

Les résultats obtenus détermineront les forces et faiblesses de la 

marque auprès de ses clients et de ses concurrents et permettront de 

proposer une stratégie de positionnement ad hoc. Cela inclura 

l'identification de nouvelles opportunités de marché pour l'entreprise 

Best Atlantic, une révision de sa stratégie de communication pour 

mieux cibler les consommateurs et une proposition de plan marketing 

pour accroître les ventes. 

Conclusion :  

La stratégie de positionnement de la marque proposée dans l'étude de cas permettra à l'entreprise 

Best Atlantic de stimuler les ventes par le biais d'une campagne de communication plus ciblée. Le 

processus d'analyse et de prise de décision s'appuie sur des données qualitatives et quantitatives, ce 

qui devrait offrir à l'entreprise un résultat solide en termes 

de prise de décision. 

VIII. La fonction Achats :  

Les entreprises ne peuvent pas tout produire. Elles doivent 

se procurer des biens et services nécessaires à la production. 

Or la façon de se procurer ces biens ou services joue un rôle 

déterminant dans la compétitivité de la firme. 

 

Les Responsables des Achats mettent en place des stratégies d'achat efficaces pour obtenir les 

meilleurs prix et la meilleure qualité de produits. 

 

Les acheteurs travaillent en étroite collaboration avec le département de la production pour s'assurer 

que les approvisionnements sont livrés en temps voulu et avec les quantités nécessaires. 

L’importance de la fonction Achats ou Approvisionnement peut s’appréhender à plusieurs niveaux  

 Sur le plan financier : la politique d’achats contribue à la rentabilité de l’entreprise 

en influant sur les coûts des composants et donc sur la marge de l’entreprise. 

 Sur le plan commercial : la fonction d’approvisionnement permet de fournir des 

produits de bonne qualité tout en évitant les ruptures de stocks (qui sont très 

mauvaises pour l’image d’une entreprise) 

 Sur le plan stratégique : la fonction achats va contribuer à la compétitivité de 

l’entreprise tant en termes de coûts que de délais. 

Deux types de grandes tâches sont effectués au sein de la fonction Achats 

Recherche des fournisseurs 

Face à de nouveaux besoins de matières premières ou de composants, l’entreprise procède à une 

recherche de fournisseurs. 

L’entreprise écrit donc un cahier des charges qu’elle fait connaître à ses fournisseurs. Elle établit 

des critères qui peuvent varier selon la nature de l’achat : délais, qualité, conditions de garantie… 

 



               Page 32 | 267 

Evaluation et choix des fournisseurs 

L’évaluation des fournisseurs a pour but d’apprécier la capacité des fournisseurs à répondre aux 

besoins de l’entreprise. A partir des critères précédemment établis par l’entreprise, on donne une 

note à chaque fournisseur. Le fournisseur ayant la meilleure note sera celui sélectionné par 

l’entreprise. 

Etude de cas 
Biofood est une entreprise agro-alimentaire spécialisée dans la production de produits bio. Elle 

utilise des matières premières bios pour produire des aliments pour animaux de compagnie, des 

légumes et des fruits en conserve, ainsi que des aliments pour bébés. 

Travail à faire : Étudier le processus d'achat de matières premières bio de l'entreprise Biofood 

pour assurer la qualité des produits finis. 

 
 

Méthode :  

Entrevues avec les responsables de la fonction 

achat, les fournisseurs de matières premières bio, 

les représentants des équipes qualité et production. 

 

Résultats :  

L'étude a permis de constater que la fonction achat de l'entreprise Biofood était fortement 

impliquée dans la santé de l'entreprise en recherchant des fournisseurs de matières premières bio 

et de qualité. Les responsables de la fonction achat ont mis en œuvre certains processus pour 

garantir la qualité des matières premières bio, notamment en menant des audits stricts des 

fournisseurs, en vérifiant les certifications des matières premières et en exigeant des garanties 

écrites pour les matières premières achetées. En travaillant en étroite collaboration avec les 

équipes qualité et production, les responsables de la fonction achat ont réussi à fournir des 

matières premières bio de qualité supérieure pour la production des aliments pour bébés, des 

légumes et des fruits en conserve, ainsi que des aliments pour animaux de compagnie. 

Conclusion :  

L'étude a montré que la fonction achat était essentielle pour assurer la qualité des produits finis 

de Biofood. Les processus mis en place par les responsables de la fonction achat étaient efficaces 

pour garantir la qualité des matières premières bio et pour assurer la satisfaction des clients de 

l'entreprise. 

IX. La fonction Direction et Administration Générale :  

Cette fonction est responsable de la mise en place de la stratégie et de l'exécution des plans de 

l'entreprise.  

Ils assurent le leadership et le développement de l'entreprise et travaillent en étroite collaboration 

avec toutes les fonctions de l'entreprise pour atteindre les objectifs financiers et commerciaux. 
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Souvent associée au personnage du directeur, elle n’a été envisagée comme une science que depuis 

quelques décennies. Or son rôle est des plus importants dans l’entreprise. 

La fonction Direction et Administration générale consiste à définir les objectifs, prévoir et choisir 

les actions à accomplir, contrôler leur réalisation, prendre d’éventuelles mesures correctives. 

Il faut pour cela avoir une vision à long terme et surtout une capacité à mobiliser l’ensemble de 

l’entreprise. 

L’impact de la fonction « Direction et Administration générale » se perçoit à travers l’ensemble de 

l’entreprise, puisque c’est dans sa nature. Contrairement aux fonctions précédentes, on ne 

différenciera pas son impact. 

En effet, il existe de nombreux styles de direction, et de nombreuses typologies. 

Le manager doit en effet porter son attention sur les objectifs, mais aussi sur les hommes. L’un n’ira 

jamais sans l’autre faute de quoi la situation deviendra vite ingérable… 

Travail à faire : 

Réorganisation de la fonction Direction et Administration générale dans une entreprise 

manufacturière 

Contexte :  

Une entreprise manufacturière opérant depuis plus de 30 ans, spécialisée dans la production de 

pièces métalliques pour l'industrie automobile, a connu une période de croissance rapide ces 

dernières années. Cependant, la direction a réalisé que les procédures internes et la structure 

organisationnelle devaient être revues pour soutenir cette croissance. 

Objectifs :  

L'objectif principal est de réorganiser la fonction Direction et Administration générale de l'entreprise 

afin de promouvoir une gestion plus efficace et efficiente des ressources, d'améliorer les systèmes 

de rapport et de communication, de renforcer la culture d'entreprise et de favoriser une croissance 

continue. 

Méthodologie : 

1. Évaluation de la situation actuelle : Une évaluation sera effectuée pour identifier les forces et 

les faiblesses de l'organisation, ainsi que les domaines à améliorer. 

2. Étude comparative de l'industrie : Une étude comparative de l'industrie sera réalisée pour 

identifier les meilleures pratiques de l'industrie et les appliquer à l'entreprise. 

3. Conception de la nouvelle structure organisationnelle : Une nouvelle structure 

organisationnelle sera conçue pour améliorer l'efficacité et l'efficience, qui reflète la vision et la 

mission de l'entreprise. 

4. Planification des changements : Un plan de mise en œuvre sera créé afin que les changements 

apportés soient effectués de manière progressive et maîtrisée. 
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5. Formation : Des formations seront organisées pour assurer que les employés comprennent les 

nouveaux processus et les nouvelles responsabilités pour garantir la réussite de la 

restructuration. 

Résultats attendus :  

La direction et l'administration générale seront mieux alignées avec les objectifs de l'entreprise, 

les communications internes et la collaboration seront améliorées, la structure organisationnelle 

sera plus efficace, et la productivité sera améliorée, contribuant ainsi à accroître la croissance de 

l'entreprise. 

X. La fonction Logistique :  

La fonction Logistique est une fonction transversale, qui influence la performance de l’ensemble de 

l’entreprise. 

Longtemps considérée comme une fonction secondaire, son rôle a été remis en avant depuis une 

trentaine d’années. 

En effet, les entreprises utilisent le temps comme une arme stratégique pour se différencier de leurs 

concurrents (on parle de chrono-compétition) et la logistique y joue naturellement un rôle important. 

Les professionnels de la logistique sont responsables de la coordination des déplacements des 

produits et des marchandises de l'entreprise. Ils assurent la planification et l'exécution de la 

distribution des produits, le contrôle des stocks et la gestion des chaînes logistiques pour garantir un 

approvisionnement efficace des produits. 

L’importance de la fonction Logistique peut s’appréhender à plusieurs niveaux : 

 en amont de l’entreprise : gestion des flux en provenance des fournisseurs 

 au sein de 

l’entreprise : gestion des 

stocks, manutention des 

composants, gestion des 

flux informationnels 

 en aval de 

l’entreprise : stockage 

des produits, transport 

vers les distributeurs et 

vers les clients.  

Sur le plan de la production, la logistique détermine les relations entre les différents ateliers et 

conditionne nettement le rythme et les délais de production. 

Sur le plan commercial, la logistique va avoir un impact sur les délais pour livrer les produits aux 

clients, en limitant au maximum les ruptures de stocks. 

Sur le plan financier, la logistique par l’optimisation des flux et des stocks (c’est à dire n’avoir ni 

trop, ni pas assez de stocks) va permettre de réduire les charges de l’entreprise. 
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Sur le plan stratégique, la mise en place d’une fonction logistique efficace va permettre à 

l’entreprise de se défendre dans le cadre de la « chrono-compétition ». 

Travail à faire : Optimisation de la fonction logistique dans une entreprise de  

e-commerce 

Contexte : 

L'entreprise sélectionnée est une start-up de e-commerce spécialisée dans la vente de produits de 

beauté. Cette entreprise a connu une croissance rapide et connaît aujourd'hui des difficultés liées à 

la gestion de sa chaîne d'approvisionnement. La fonction logistique est considérée comme le 

principal axe d'amélioration pour répondre à la demande croissante de ses clients.  

Problématique :  

Comment optimiser la fonction logistique de l'entreprise de e-commerce pour améliorer la 

satisfaction client et réduire les coûts d'exploitation ? 

- Faire réfléchir les sous-groupes de 4 à 5 stagiaires sur la problématique et la manière 

de l’approcher » 

- Evaluer la démarche et les résultats de chaque sous-groupe pour cultiver chez les 

stagiaires :  

o le sens de la communication en groupe 

o un esprit critique  

o une méthodologie pour  apporter la solution la mieux appropriée 

 

Méthodologie : 

1. Analyse de la chaîne d'approvisionnement actuelle de l'entreprise : identifier les processus 

actuels et les goulots d'étranglement, les coûts et les temps de livraison, les taux de satisfaction 

des clients, etc. 

2. Recueillir les données relatives aux performances de la fonction logistique sur une période de 

six mois pour évaluer leur évolution 

3. Analyse comparative des pratiques et des performances de la concurrence en matière de 

logistique, identification des meilleures pratiques du secteur 

4. Identification des coûts cachés et analyse des faiblesses de la chaîne d'approvisionnement pour 

proposer des axes d'amélioration pertinents et des solutions innovantes 

5. Proposition d'un plan d'action pour améliorer la fonction logistique, en identifiant les coûts, 

les limites, les bénéfices et le retour sur investissement de chaque initiative proposée. 

Résultats attendus :  

1. Identification des axes d'amélioration pertinents pour la fonction logistique de l'entreprise de 

e-commerce  

2. Proposition de solutions et de mesures concrètes pour améliorer la satisfaction client et réduire 

les coûts d'exploitation de l'entreprise  
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3. Plan d'action clair et détaillé pour la mise en œuvre du plan d'amélioration de la fonction 

logistique  

4. Amélioration de la performance de la fonction logistique de l'entreprise en termes de coûts, 

délais de livraison, taux de satisfaction client, et amélioration de la compétitivité sur le marché 

de la vente en ligne. 

XI. L’entreprise et son environnement 

Selon R. Bruecker « l’environnement de l’entreprise est défini par rapport à tout ce qui est situé 

en dehors : la technologie, la nature des produits, les clients et les concurrents, les autres 

organisations, le climat politique et économique, etc » 

L'environnement d'une entreprise se compose de tous les éléments externes qui ont une influence 

sur ses activités et ses résultats. Les différents interlocuteurs de l'entreprise sont ceux qui ont une 

relation directe avec elle et qui sont impactés par ses activités. 

Parmi les éléments de l'environnement de l'entreprise, on trouve : 

1. Le marché : l'entreprise évolue sur un marché où elle doit faire face à la 

concurrence et s'adapter aux demandes des clients. 

2. La législation : l'entreprise est soumise à des lois et des règlementations qui 

régissent ses activités. 

3. Les fournisseurs : l'entreprise a besoin de matières premières et de services pour 

fonctionner, elle doit donc travailler avec des fournisseurs. 

4. Les clients : les clients sont au cœur des activités de l'entreprise, elle doit les 

satisfaire pour maintenir son activité. 

5. Les concurrents : l'entreprise doit rivaliser avec les autres entreprises du marché 

pour maintenir sa place et se développer. 

6. Les partenaires : l'entreprise peut collaborer avec d'autres entreprises pour 

développer son activité, innover ou acquérir de nouvelles compétences. 

7. Les actionnaires : les actionnaires sont les propriétaires de l'entreprise, ils ont un 

rôle important dans sa gestion et sa stratégie. 

Les différents interlocuteurs de l'entreprise sont donc les clients, les fournisseurs, les partenaires, 

les concurrents, les actionnaires, les salariés, les pouvoirs publics et les organisations 

professionnelles.  

Chacun de ces interlocuteurs a des attentes et des exigences spécifiques envers l'entreprise, et il est 

important pour elle de les comprendre et de les prendre en compte dans sa stratégie. 

La gestion des relations avec ces différents interlocuteurs est un enjeu clé de la performance de 

l'entreprise. 
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Pour se développer, une entreprise doit s'adapter à son environnement social. Pour ce faire, elle aura 

à surveiller l'évolution de divers paramètres sociaux. En les définissant à l'avance, elle aura la 

possibilité de mettre en place une stratégie pertinente.  

À titre d'exemple, la connaissance du pouvoir d'achat et des 

besoins des employés permet de proposer un prix de services 

et de produits adapté. En surveillant son environnement 

social, une entreprise peut facilement identifier les menaces 

et les opportunités qui se présentent à elle. 

 

XII. L’entreprise et ses fournisseurs 

L'entreprise est une organisation qui existe pour produire et vendre des biens ou des services afin 

de générer un profit ou une valeur pour ses propriétaires ou ses actionnaires.  

Elle a pour objectif de répondre aux besoins et aux demandes de ses clients, tout en veillant à 

maximiser ses revenus et à minimiser ses coûts. 

Les fournisseurs sont les entreprises ou individus qui fournissent des matières premières, des 

produits ou des services à l'entreprise. Ils sont essentiels à la chaîne d'approvisionnement de 

l'entreprise et peuvent influencer sa productivité, sa qualité et sa rentabilité.  

Les relations avec les fournisseurs sont importantes pour assurer la qualité des biens et des services 

de l'entreprise, ainsi que pour négocier des prix et des conditions 

favorables. 

 

XIII. L’entreprise et ses clients 

L'entreprise peut être définie comme une entité économique qui 

produit des biens ou des services en vue de les vendre sur le 

marché. Elle est généralement constituée de plusieurs 

départements (marketing, production, finance, etc.) et possède un objectif de rentabilité. 

Les clients de l'entreprise sont les personnes ou les organisations qui achètent les produits ou les 

services proposés. Ils sont au cœur de la stratégie de l'entreprise, car c'est grâce à eux que celle-ci 

peut générer des revenus et assurer sa pérennité.  

Les clients peuvent être classés en fonction de leurs caractéristiques sociodémographiques, de leurs 

comportements d'achat ou de leur position sur le marché. 

L'entreprise doit comprendre les besoins et les attentes de ses 

clients afin de leur proposer une offre adaptée et de les fidéliser. 

XIV. L’entreprise et les banques 

L'entreprise peut être définie comme une entité économique 

produisant des biens ou des services dans le but de réaliser un 
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profit ou une valeur ajoutée. Elle est généralement constituée d'une structure organisationnelle, 

d'une équipe de direction et d'employés travaillant ensemble pour atteindre les objectifs de 

l'entreprise. 

Les banques, quant à elles, sont des institutions financières qui fournissent des services de dépôt, de 

crédit et d'investissement aux clients. Les banques collectent l'argent des clients sous forme de 

dépôts et utilisent cet argent pour créer des prêts à des clients qui ont besoin d'argent. Les banques 

jouent un rôle important dans l'économie mondiale en fournissant des fonds pour les entreprises, les 

particuliers et les gouvernements, ainsi qu'en offrant des services de gestion des risques financiers. 

Les banques assurent également la circulation de l'argent dans l'économie, assurant ainsi sa stabilité 

et sa croissance. 

Les relations entre une entreprise et les banques sont importantes pour assurer la continuité des 

activités commerciales et la croissance de l'entreprise.  

Voici quelques relations importantes que l'entreprise doit avoir avec les banques : 

1. Financement : Les banques ont un rôle important à jouer dans le financement de 

l'entreprise. Les entreprises ont souvent besoin de fonds pour démarrer une nouvelle 

activité ou pour financer une expansion. Les banques peuvent fournir des prêts à 

court, moyen ou long terme pour répondre aux besoins de financement de l'entreprise. 

2. Gestion des liquidités : Les entreprises ont besoin de gérer leur liquidité, c'est-à-

dire leur capacité à honorer leurs engagements financiers à court terme. Les banques 

peuvent aider les entreprises à gérer leur liquidité en leur offrant des services 

bancaires tels que les comptes de dépôt, les cartes de crédit, les chèques et les 

virements bancaires. 

3. Gestion des risques : Les banques peuvent aider les entreprises à gérer les risques 

liés à leur activité. Les risques peuvent inclure les risques financiers, opérationnels, 

juridiques et stratégiques. Les banques peuvent offrir des services tels que des 

assurances, des services de gestion des risques et de conseil pour aider les entreprises 

à prendre des décisions éclairées. 

4. Conseil d'experts : Les banques ont souvent des équipes d'experts en gestion des 

finances qui peuvent aider les entreprises à prendre des décisions importantes. Les 

banques peuvent offrir des conseils sur les investissements, la gestion de la trésorerie, 

le financement, la comptabilité et d'autres domaines. 

En conclusion, les relations entre une entreprise et les banques sont cruciales pour la réussite de 

l'entreprise. Les banques peuvent jouer un rôle important dans le financement, la gestion des 

liquidités, la gestion des risques et la fourniture de conseils d'experts pour aider les entreprises à 

croître et à prospérer. 

XV. L’entreprise et ses actionnaires 

En tant qu'entreprise, les relations avec ses actionnaires sont cruciales. Les actionnaires financent 

l'entreprise en investissant leur capital, ce qui leur donne un droit de propriété sur une partie de 
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l'entreprise. Par conséquent, il est important de maintenir des relations positives et productives avec 

les actionnaires. 

Les principaux types de relations entre une entreprise et ses actionnaires sont les suivants : 

1. Les relations de communication : L'entreprise doit informer régulièrement ses 

actionnaires de son activité, de sa performance financière, de son plan stratégique et 

de toutes les autres informations pertinentes. Des rapports annuels, des communiqués 

de presse, des conférences et des rencontres avec les investisseurs peuvent aider à 

maintenir une communication ouverte. 

2. Les relations de consultation : Les actionnaires peuvent donner leur avis sur les 

décisions importantes de l'entreprise, comme les plans de croissance, les acquisitions, 

les investissements ou toute autre question stratégique. Les entreprises peuvent 

organiser des assemblées générales annuelles pour discuter de ces sujets. 

3. Les relations de collaboration : Les actionnaires peuvent apporter une expertise 

spécifique ou des ressources supplémentaires à l'entreprise. Les entreprises peuvent 

exploiter cette expertise ou ces ressources pour améliorer leur activité. 

4. Les relations de responsabilité : L'entreprise a une responsabilité envers ses 

actionnaires de maximiser la valeur de leur investissement. Les dirigeants doivent 

travailler à atteindre des objectifs financiers tout en respectant les intérêts à long 

terme de l'entreprise et de ses actionnaires. 

En fin de compte, les relations entre une entreprise et ses actionnaires doivent être fondées sur la 

transparence, la confiance et le respect mutuel. Les actionnaires doivent avoir confiance dans la 

gestion de l'entreprise et l'entreprise doit écouter attentivement les préoccupations et les idées de ses 

actionnaires. 

XVI. L’entreprise et ses salariés 

Les relations entre l'entreprise et ses salariés sont très importantes et peuvent avoir un impact 

significatif sur la performance de l'entreprise. Les relations peuvent être divisées en deux catégories  

1. Relations formelles : Ces relations sont définies par le contrat de travail signé entre 

l'employeur et le salarié. Elles ont pour but de garantir que l'entreprise et ses salariés 

respectent les termes du contrat. Les relations formelles peuvent inclure des 

responsabilités comme l'exécution du travail, les horaires de travail, les congés, les 

avantages sociaux, les salaires, etc. Les relations formelles sont généralement régies par 

les lois du travail et les politiques internes de l'entreprise. 

2. Relations informelles : Ces relations sont basées sur la communication et 

l'interaction entre l'entreprise et ses salariés. Les relations informelles peuvent inclure 

des aspects de la relation tels que la culture d'entreprise, les valeurs partagées, la 

reconnaissance et la récompense, la formation professionnelle, l'équilibre travail-vie 

personnelle, etc. Ces relations sont importantes pour créer un environnement de travail 

positif et pour améliorer la motivation et la productivité des salariés. 
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En résumé, les relations entre l'entreprise et ses salariés sont cruciales pour assurer la réussite de 

l'entreprise. Les relations formelles garantissent que les engagements contractuels sont respectés, 

tandis que les relations informelles permettent de créer un environnement de travail positif et 

motivant pour les salariés. 

XVII. Les attentes et besoins spécifiques des différentes 

parties concernées par l’entreprise 

Les parties prenantes d'une entreprise peuvent être internes (employés, actionnaires, direction, etc.) 

ou externes (clients, fournisseurs, partenaires, gouvernement, communauté locale, etc.). Les attentes 

et besoins spécifiques de chaque partie prenante peuvent varier en fonction de leur rôle et de leur 

relation avec l'entreprise. Voici quelques exemples : 

 Les employés peuvent s'attendre à des conditions de travail sûres et saines, à des 

salaires équitables, à des possibilités de développement et de reconnaissances 

professionnels, etc. 

 Les actionnaires peuvent s'attendre à un rendement financier satisfaisant sur leur 

investissement en actions, à une gestion efficiente, à une stratégie de croissance à 

long terme, etc. 

 La direction peut avoir besoin d'une flexibilité opérationnelle, d'une prise de décision 

rapide et efficace, de la gestion des risques, de l'alignement de la stratégie avec les 

objectifs de l'entreprise, etc. 

 Les clients peuvent s'attendre à un produit ou service de qualité, à une expérience 

satisfaisante, à un support après-vente, etc. 

 Les fournisseurs peuvent avoir besoin d'une relation commerciale stable et 

transparente, d'une gestion des achats efficace, de paiements réguliers, etc. 

 Les partenaires peuvent s'attendre à une collaboration fructueuse, à des engagements 

réciproques, à des bénéfices mutuels, etc. 

 Le gouvernement peut avoir besoin de la conformité réglementaire, de la 

transparence financière, de la contribution fiscale, etc. 

 La communauté locale peut s'attendre à un engagement social et environnemental 

responsable, à la création d'emplois et de richesse, à la gestion des impacts locaux, 

etc. 

Il est essentiel de comprendre les attentes et besoins spécifiques des différentes parties prenantes et 

de les intégrer dans la stratégie et les opérations de l'entreprise pour assurer sa performance durable 

et sa responsabilité sociale. 

Etude de cas : 
 

Voici une étude de cas sur les attentes et besoins spécifiques des différentes parties concernées en 

relation avec une entreprise externe : 

L'entreprise CyberBat est une entreprise de construction de bâtiments implantée dans une grande 

ville. Elle est actuellement en phase de développement et souhaite s'étendre sur un nouveau marché 

la construction de bâtiments écologiques. 
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Pour atteindre cet objectif, elle doit identifier les attentes et les besoins spécifiques des différentes 

parties prenantes impliquées dans ce marché. 
 

Travail à faire  

Identifier les parties prenantes de l’entreprise CyberBat en définissant le rôle de chacune. 

Quelle stratégie devra mettre l’entreprise en place pour répondre aux attentes des besoins des parties 

prenantes ? 

Les parties prenantes concernées par le développement de l'entreprise CyberBat sont les suivantes  

 Les consommateurs : ils sont l'élément clé de ce marché car ils sont les futurs 

clients de l'entreprise CyberBat. Les consommateurs attendent des bâtiments 

écologiques qu'ils soient respectueux de l'environnement, économes en énergie et 

durables. Ils cherchent également des bâtiments confortables et esthétiques. 

L'entreprise ABC doit donc proposer des solutions innovantes pour répondre à ces 

attentes. 

 Les fournisseurs : l'entreprise CyberBat aura besoin de matériaux écologiques 

pour construire ses bâtiments, ainsi que de fournisseurs de technologies économes 

en énergie (systèmes de chauffage, isolation, ventilation, etc.). Les fournisseurs 

attendent de pouvoir vendre leurs produits et leurs technologies à l'entreprise 

CyberBat, qui doit donc être capable de les identifier et de les sélectionner. 

 Les partenaires : l'entreprise CyberBat peut développer des partenariats avec des 

acteurs du marché de la construction écologique (architectes, bureaux d'études, 

entreprises de travaux publics, etc.). Les partenaires attendent de travailler avec 

une entreprise professionnelle et compétente, qui leur apportera des opportunités 

de développement et de croissance. 

 Les employés : l'entreprise CyberBat aura besoin de recruter du personnel qualifié 

pour développer cette activité. Les employés attendent un environnement de travail 

confortable et stimulant, ainsi que des perspectives de développement 

professionnel. 

 Les investisseurs : l'entreprise CyberBat peut avoir besoin d'investisseurs pour 

financer son développement. Les investisseurs attendent un retour sur 

investissement et une stratégie solide de l'entreprise. 

Pour répondre aux attentes et besoins de ces parties prenantes, l'entreprise CyberBat devra mettre 

en place une stratégie globale qui intègre les critères de développement durable et les nouvelles 

technologies. 

Elle devra également être capable d'identifier et de sélectionner les meilleurs partenaires et 

fournisseurs pour développer cette activité.  

Enfin, elle devra recruter des employés compétents et motivés et être capable d'attirer des 

investisseurs potentiels grâce à une communication efficace sur ses avantages compétitifs. 
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A3. Décrire les interactions entre les différentes 

fonctions de l’entreprise.  

 
I. L’entreprise 

L'entreprise est une organisation qui produit des biens ou des services en vue de les vendre sur un 

marché pour réaliser des profits. En tant que moteur de l'économie, elle est le lieu où se créent et se 

répartissent les richesses. Elle est également un acteur social important en offrant des emplois, en 

contribuant à l'évolution de la société et en répondant aux besoins des consommateurs. Ainsi, 

l'entreprise est un acteur économique et social qui doit concilier la rentabilité de son activité et la 

responsabilité sociale de ses actions, en ayant un impact positif sur l'environnement, la société et les 

parties prenantes. 

1. Les missions :  

Ce sont les différents buts ou objectifs que l'entreprise se fixe à long terme, qui guident ses 

choix et ses actions. Elles concernent notamment la finalité de l'entreprise, sa raison d'être, 

ses actions et ses impacts sur son environnement. 

2. - Les valeurs :  

Ce sont les principes fondamentaux et les croyances qui guident les comportements et les 

décisions de l'entreprise. Elles peuvent concerner l'éthique, le respect des normes et règles, 

l'engagement sociétal, la responsabilité environnementale, etc. 

3. - La stratégie globale de l'entreprise :  

C’est l'ensemble des choix stratégiques que l'entreprise fait pour atteindre ses objectifs à long 

terme. Elle peut concerner la diversification, le positionnement sur un marché, la croissance 

interne ou externe, etc. 

4. - Les stratégies par DAS :  

Les domaines d'activités stratégiques, ou DAS, sont les différentes activités ou secteurs 

d'activité de l'entreprise. Les stratégies par DAS visent à définir les options stratégiques 

spécifiques pour chacun de ces domaines. 

5. - Les objectifs de l'entreprise :  

Ce sont les résultats à court et moyen terme que l'entreprise vise à atteindre pour réaliser sa 

mission et sa stratégie. Ils peuvent concerner la rentabilité, la satisfaction des clients, 

l'innovation, la part de marché, etc. 

II. La fiche signalétique de l’entreprise : 

Nom de l'entreprise Raison Sociale 

Adresse : Localisation de l’entreprise : coordonnées géographiques. 

Téléphone : 
Contacts téléphoniques : standard, numéros verts 

éventuellement. 

E-mail Adresse mail de l’entreprise 
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Site web : 

URL du site web : présentation de l’entreprise et les produits 

commercialisés, utilisation des réseaux sociaux pour la publicité et 

la commercialisation des produits. 

Secteur d'activité : 
Présentation du secteur d’activité et les différentes prestations 

offertes de l’entreprise 

Année de création Année de création de l’entreprise et bref historique 

Forme juridique : 
Forme juridique de l’entreprise : SA, SARL, SNC, Coopérative, ou 

entreprise individuelle 

Capital social : 

Ensemble des valeurs des apports en numéraires réalisés par les 

associés au moment de la constitution de l’entreprise. Il doit respecter 

un montant minimum/maximal en fonction des lois en vigueur. 

Chiffre d'affaires : 
Dernier chiffre d’affaires connu de l’entreprise. C’est un indicateur 

de performance d'une entreprise. 

Nombre d'employés : Effectif total des employés de l’entreprise 

Présentation de l'entreprise : 
Description brève de l'activité, des produits et/ou services 

proposés par l'entreprise 

Dirigeants : Nom(s) et fonction(s) du ou des dirigeant(s) de l'entreprise] 

Partenaires : 
Liste des partenaires et clients principaux de l'entreprise. Ceci 

permettra d’assurer une notoriété à l’entreprise. 

Perspectives d'avenir : 
Prévisions d'expansion, d'innovation ou de nouveaux projets à 

venir pour l'entreprise 

 

Remarque : Cette fiche signalétique doit être mise à jour régulièrement, en fonction des 

évolutions de l'entreprise. 

 

Exercice d’application  

Présentez la fiche signalétique de l’entreprise représentant le groupe de stagiaires dans le cadre de 

la simulation de gestion d’entreprise. 
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III. Formes juridiques des entreprises (Rappel introductif) 

NB : le formateur demande aux stagiaires de faire ce rappel en : 

-  les organisant en sous-groupes de 4 stagiaires : 

- Désignant un rapporteur pour exposer le travail effectué par le sous-groupe 

 

Les différentes formes juridiques des entreprises sont les suivantes : 

 Entreprise individuelle 

 Société Anonyme (SA) 

 Société à Responsabilité Limitée (SARL) 

 Société Anonyme Simplifiée (SAS) 

 Société en Commandite Simple (SCS) 

 Société en Commandite par Actions (SCA) 

 Société en Participation 

 Société en nom collectif (SNC) 

 Groupement d'intérêt économique (GIE) 

On peut décliner ces types d’entreprises en deux catégories : 

 Des sociétés de personnes  

 Des sociétés de capitaux  

1- L’Entreprise individuelle 

Ces entreprises sont exploitées directement par des 

personnes physiques en leur propre nom.  Ses principales 

caractéristiques sont la simplicité de création et de 

fonctionnement, et la liberté d'action des entrepreneurs aux 

responsabilités illimitées. Ce type d'entreprise n'est pas 

considéré comme une société, ce qui nécessite une forme 

juridique plus complexe. Une entreprise individuelle ne 

nécessite aucun capital. Ces facteurs donnent certes 

beaucoup de liberté à l'entrepreneur, mais limitent le 

développement de ses activités dans cette situation, 

puisque la taille de son entreprise et le manque de fonds 

propres la rendent faible et vulnérable.  

2- La Société Anonyme (SA) 

Ces entreprises sont exploitées directement par des personnes physiques en leur nom propre. Ses 

principales caractéristiques sont la simplicité de création et de fonctionnement, la liberté d'action de 

l'entrepreneur et la responsabilité illimitée. Ce type d'entreprise n'est pas considéré comme une 

société et nécessite une forme juridique plus complexe. Une entreprise individuelle ne nécessite 

aucun capital. Ces facteurs donnent certes beaucoup de liberté à l'entrepreneur, mais limitent dans 

ce cas le développement de son activité, puisque la taille de son entreprise et le manque de fonds 

propres la rendent faible et fragile.  

3- La Société à Responsabilité Limitée (SARL) 

La SARL est une société commerciale, qui est un modèle intermédiaire entre une société en nom 

collectif et une société de capitaux. Elle acquiert la personnalité juridique par son immatriculation 
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au registre du commerce. Une SARL peut être constituée par un seul associé ou par plusieurs 

associés, mais pas plus de 50 personnes. Le montant de l'apport en capital est librement fixé par les 

associés. Les fonds ne seront pas gelés tant qu'ils ne dépasseront pas 100 000 DH. Outre ce montant, 

les actions représentatives de l'apport en numéraire doivent être libérées au moins du quart de leur 

montant. Dans le cas d'une société anonyme, la responsabilité des associés est fondée sur leurs 

apports en capital. Les auditeurs contrôlent l'entreprise si le chiffre d'affaires d'un exercice dépasse 

50 000 000 de dirhams.  

4- La Société Anonyme Simplifiée (SAS) 

SAS est constituée par deux ou plusieurs sociétés pour créer ou gérer une filiale commune ou pour 

créer une société qui deviendra leur société mère commune. Ce statut est réservé aux grandes 

entreprises et la société actionnaire doit avoir un capital de 2 000 000 DH. 

5- La Société en nom collectif (SNC) 

La SNC est une société commerciale, et ses associés sont tous des hommes d'affaires, qui répondent 

indéfiniment et solidairement des dettes de la société. SNC n'a pas d'exigences de capital minimum 

et se caractérise par des procédures d'enregistrement simples.  
 

6- La Société en Commandite Simple (SCS) 

SCS est une société de personnes composée d'associés 

commandités et d'associés commanditaires. Les 

associés commandités doivent tous être des 

commerçants qui participent à la gestion et à la vie de 

la société et sont solidairement responsables des 

dettes sociales. Les associés commanditaires 

participent au capital de l'entreprise, mais 

n'investissent pas dans la vie de l'entreprise, et leur 

responsabilité pour les dettes sociales est limitée 

uniquement au montant qu'ils contribuent au capital.  
 

7- La Société en Commandite par Actions (SCA) 

La SCA est une société dont le capital est divisé en actions. Elle est constituée par d’associés 

commandités ayant la qualité de commerçants et d’associés commanditaires qui sont les 

actionnaires. Les associés commandités concourent aux dettes sociales de l’entreprise, les associés 

commanditaires quant à eux, ne sont responsables qu’à hauteur de leur apport au capital. 

8- La Société en Participation (SEP) 

La Société en Participation est une société qui n’existe que dans les rapports entre les associés. Elle 

n’est pas assujettie à l’immatriculation ou à aucune forme de publication parce qu’elle n’est pas 

destinée à être connue des tiers. Son existence peut être prouvée par tous les moyens. Il faut 

minimum deux personnes pour créer une société en participation. Et il faut que chacun des associés 

fasse un apport (en numéraire, en nature ou en industrie). 

L’objet social d’une SEP ainsi que les droits et obligations des associés qui la créent sont définis 

librement par ces derniers. 
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9- Le Groupement d’Intérêt Économique 

Le Groupement d’Intérêt Économique est une forme intermédiaire entre une association et une 

société, mais il ne peut nullement être considéré comme une société. Il est constitué de deux ou 

plusieurs personnes morales ou physiques, qui désirent gérer une activité et générer des bénéfices 

pour les membres de ce GIE. 

IV. La stratégie globale de l’entreprise  

Pour élaborer judicieusement une stratégie pour atteindre les objectifs dans 

une entreprise, il est important de prendre en compte les éléments suivants 

: 

a. Analyse de la situation actuelle :  

Il est important de comprendre la situation 

actuelle de l'entreprise, y compris les forces, les 

faiblesses, les opportunités et les menaces. Une 

analyse SWOT (forces, faiblesses, opportunités et 

menaces) peut aider à identifier ces éléments. 

Définition des objectifs :  

Il est important de définir des objectifs clairs et réalisables pour l'entreprise. Les 

objectifs doivent être SMART (spécifiques, mesurables, réalisables, pertinents et 

temporels). 
 

Évaluation des ressources :  

Il est important d'évaluer les ressources de l'entreprise, y compris les finances, les 

compétences et les actifs. Cela aidera à déterminer si l'entreprise dispose des 

ressources nécessaires pour atteindre ses objectifs. 

 

Élaboration d'une stratégie :  

Sur la base des éléments précédents, il est important d'élaborer une stratégie claire 

pour atteindre les objectifs de l'entreprise. La stratégie doit inclure des actions 

spécifiques et un plan d'exécution détaillé. 

Évaluation et révision :  

Il est important d'évaluer régulièrement la mise en œuvre de la stratégie et de réviser 

si nécessaire pour s'assurer que l'entreprise reste sur la bonne voie pour atteindre ses 

objectifs. 

Les dirigeants de l’entreprise doivent décliner la stratégie sur le plan opérationnel selon les axes 

suivants : 

 Approvisionnement ; 

 Production ; 

 Distribution ; 

 Commercial ; 
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 Ressources humaines 

 Financier. 
 

a. Approvisionnement : 

 

 Mettre en place des partenariats avec des fournisseurs fiables et de qualité 

afin d'assurer l'approvisionnement en matières premières et équipements 

nécessaires à la production ; 

 Optimiser les processus d'achats pour réduire les coûts et améliorer le rapport 

qualité / prix des produits ou services proposés. 
 

b. Production : 
 

 Identifier les outils et les compétences nécessaires à la production des 

produits ou services ; 

 Mettre en place des indicateurs de suivi de la production pour se rassurer que 

les objectifs de production sont atteints ; 
 

c. Distribution : 

 

 Définir les canaux de distribution adaptés au marché cible (boutiques, grande 

surface, e-commerce...) ; 

 Mettre en place des outils de suivi de la performance des ventes pour ajuster 

les canaux. 

 Élaborer et mettre en place une logistique protocole efficiente pour les 

livraisons des produits et services. 
 

d. Commercial : 

 

 Élaborer un plan marketing opérationnel, avec des objectifs et des actions 

concrètes à mettre en place selon le marché et la concurrence ; 

 Maximiser la rentabilité des produits ou services en ajustant les prix en 

fonction de la demande et des coûts. 

 

e. Ressources humaines : 

 

 Recruter des talents et compétences en lien avec les objectifs de l'entreprise ; 

 Planifier et motiver la formation continue des employés pour améliorer leur 

performance et celle de l'entreprise ; 

 Élaborer une stratégie de fidélisation des salariés avec des offres intéressantes 

pour envisager la longévité des salariés dans l'entreprise. 

 

f. Financier : 

 

 - Mettre en place un plan financier à court et à long terme de l'entreprise en 

mettant l'accent sur les recettes et les dépenses ; 

 - Utiliser les indicateurs de performance financière adéquats pour s'assurer 

d'une bonne gestion de l'entreprise ; 

 - Élaborer des scénarios d'éventuelles crises financières qui peuvent 

intervenir pour protéger l'entreprise. 
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V. Organigramme (Rappel introductif) 

« Les sous-groupes des stagiaires sont appelés à faire ce rappel sous forme de recherche en 

non présentiel et à exposer le contenu en 

présentiel » 

Un organigramme montre la structure 

interne d'une organisation ou d'une 

entreprise. Les employés et les fonctions 

sont représentés par des rectangles ou 

d'autres types de formes, parfois 

complétés par des photos, des 

coordonnées, des liens, des icônes ou des 

illustrations. Des lignes droites ou 

courbes relient les calques entre eux. Il vous permet d'illustrer clairement la hiérarchie et le 

positionnement des personnes, des postes et des départements qui composent votre 

organisation.  

Quel est le meilleur format pour un organigramme ? En fonction de vos besoins et du type 

d'organisation, il peut être préférable de choisir un type de format d'organigramme non classique. Il 

existe trois principaux types d'organigrammes : hiérarchique, matriciel et plat. 

Organigramme hiérarchique :  

Il s'agit du type le plus courant et est synonyme 

d'organigramme hiérarchique. La hiérarchie 

est une forme de pyramide dans laquelle un 

groupe ou un individu est en haut et les moins 

puissants sont en bas. 

Dans une hiérarchie, les membres 

communiquent généralement avec leurs 

supérieurs et leurs subordonnés. 

 

Organigramme matriciel :  

Un organigramme matriciel est un type d'organigramme qui représente la structure d'une entreprise 

en utilisant deux axes : la fonction hiérarchique et le produit ou le projet. Il est généralement utilisé 

dans les organisations impliquées dans des projets complexes et multidisciplinaires.  

Généralement utilisé uniquement lorsque les personnes dépendent de plusieurs gestionnaires. 

Prenons un exemple, une entreprise dispose d'une équipe de graphistes qui relèvent tous du lead 

designer. Les graphistes travaillent également sur d'autres projets menés par leurs propres chefs de 

projet. Dans ce cas, le graphiste a deux managers. 

https://lucid.app/fr/lucidchart/editNewOrRegister/f0d920e0-0f20-424e-a3d5-15c08b562173
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Organigramme plat :  

Cet organigramme, parfois appelé organigramme plat, a 

peu ou pas de cadres intermédiaires et se compose 

généralement de deux niveaux, la direction et les 

travailleurs. Dans ces entreprises, les employés assument 

plus de responsabilités et sont plus directement impliqués 

dans la prise de décision. 

 

VI. Avantages et inconvénients des différents types 

d'organigramme dans une entreprise : 

1. Organigramme hiérarchique : 

Avantages : 

 Permet de définir clairement les niveaux de responsabilité et d'autorité 

 Facilite la communication verticale entre les différents niveaux de la structure 

hiérarchique 

 Facilite la prise de décision en clarifiant les rôles et les responsabilités. 

Inconvénients : 

 Peut créer des silos d'information et de communication en limitant la collaboration 

interdépartementale 

 Peut limiter l'innovation en se concentrant uniquement sur les directives des niveaux 

supérieurs 

 Peut-être rigide et difficile à modifier en raison de la structure hiérarchique fixe. 

 

2. Organigramme matriciel : 
 

Avantages : 

 

 Il permet une meilleure coordination et une communication plus efficace entre les 

différents départements impliqués dans un projet particulier. 

 Il permet une utilisation plus efficace des ressources de l'entreprise, en évitant les 

chevauchements et les redondances de travail. 

 Il offre un certain degré de flexibilité, car les membres de l'équipe de projet peuvent 

être redéployés en fonction des besoins changeants. 
 

Inconvénients : 

 Il est souvent plus complexe et difficile à comprendre que les autres types 

d'organigrammes ; cela peut être un obstacle pour les nouveaux employés et les 

parties intéressées externes. 

 Il peut y avoir des conflits de responsabilité et d'autorité entre les membres de 

l'équipe de projet et les membres des départements fonctionnels. 
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 Il peut être difficile de maintenir une cohérence et une norme de qualité élevée 

lorsqu'il y a des compétences et des normes différentes entre les départements 

fonctionnels et les membres de l'équipe de projet. 

 

3. Organigramme plat : 

Avantages : 

 Réduit les niveaux de hiérarchie et favorise une culture d'entreprise constructive 

 Favorise les comportements autonomes et la prise de décisions rapides 

 Avantages en matière de communication et d'innovation. 

 

Inconvénients : 

 Peut être difficile à gérer en raison de la complexité de la structure de réseau 

 Peut entraîner une perte de clarté des rôles et des responsabilités 

 Une source potentielle de conflit entre les employés, car il est plus difficile de 

clarifier qui est responsable de quoi. 

Chaque type d'organigramme a ses avantages et ses inconvénients. Il est important de choisir un 

modèle qui convient le mieux aux besoins de l'entreprise et de son environnement. 

Toutefois, chaque entreprise, selon son contexte, peut parfaitement choisir de combiner plusieurs 

types d'organigramme pour obtenir le meilleur des différents mondes de manière essentielle pour 

répondre d'abord à ses besoins opérationnels et stratégiques. 

Travail à faire  

L’entreprise Orient souhaite se diversifier dans de nouveaux segments de marché. Elle décide de se 

concentrer sur une stratégie DAS (Domaine d'Activité Stratégique).  

1. Identifiez les critères de choix des nouveaux segments de marché pour l’entreprise 

Orient.  

2. Proposez une méthode pour sélectionner les segments de marché les plus attractifs 

pour l’entreprise Orient.  

3. Présentez les avantages et les limites de la stratégie DAS pour l’entreprise Orient.  

Solution :  

1. Les critères de choix des nouveaux segments de marché pour l’entreprise Orient peuvent être   

 Le potentiel de croissance du marché 

 La taille du marché 

 Les besoins non satisfaits des clients 

 La concurrence existante sur le marché 

 Les avantages concurrentiels de l'entreprise Orient  

 Les compétences et les ressources de l'entreprise Orient 

 

2. La méthode proposée pour sélectionner les segments de marché les plus attractifs pour 

l’entreprise Orient pourrait être :  
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 Effectuer une analyse de la demande des différents segments de marché pour évaluer leur 

potentiel de croissance et leur taux de rentabilité attendu. 

 Évaluer la concurrence sur chaque segment de marché pour déterminer la barrière à 

l'entrée et la profitabilité potentielle. 

 Analyser les avantages concurrentiels de l'entreprise Orient pour identifier les segments 

de marché dans lesquels elle peut se différencier et obtenir un avantage compétitif. 

 Évaluer les compétences et les ressources de l'entreprise Orient pour déterminer sa 

capacité à répondre aux demandes du marché et à se développer sur les segments de 

marché sélectionnés. 

 

3. Avantages et limites de la stratégie DAS pour l’entreprise Orient :  

Avantages :  

- Concentration des efforts de l’entreprise sur des segments de marché particuliers pour mieux 

comprendre les besoins des clients et fournir des produits ou services plus adaptés. 

- Possibilité de développer des avantages concurrentiels sur les segments de marché sélectionnés 

en se concentrant sur ses forces. 

- Réduction de la concurrence en se concentrant sur des créneaux de marché particuliers. 

Limites :  

- Une stratégie DAS peut rendre l'entreprise vulnérable si le segment de marché choisi rencontre 

des difficultés. 

- Si l'entreprise choisit de se concentrer sur un nombre limité de segments de marché, elle peut 

manquer de diversification et de flexibilité. 

- La stratégie DAS ne convient pas aux entreprises qui ont des ressources limitées ou qui ont 

besoin de se développer rapidement. 

 

Travail à réaliser par les stagiaires : 

Présenter la fiche signalétique et une présentation de votre établissement de 

formation professionnelle avec son organigramme. 
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A4. Analyser la chaine de valeur (Rappel introductif) 
 

L'analyse de la chaîne de valeur est une méthode d'analyse stratégique inventée par Michael Porter 

dans les années 80 qui permet de comprendre les principales activités et les processus qui créent de 

la valeur dans une entreprise. La chaîne de valeur est un outil stratégique pour déterminer comment 

la valeur est créée au sein d'une entreprise. Comment ? En analysant toute la chaîne des activités 

internes et externes de l'entreprise pour déterminer quels maillons de la chaîne participent à la 

création de valeur de l'entreprise. 

Lorsqu'elle est appliquée au système de pilotage des ressources humaines, l'analyse de la chaîne de 

valeur permet d'identifier les activités clés qui génèrent de la valeur dans la gestion des ressources 

humaines. 

En pratique, cela implique d'identifier toutes les activités liées aux ressources humaines, telles que 

la planification du personnel, le recrutement et la sélection, la formation et le développement, la 

gestion de la performance, la rémunération et les avantages sociaux, la gestion des conflits et le 

maintien d'un environnement de travail sain. 

Une fois que toutes ces activités ont été identifiées, elles peuvent alors être classées en deux 

catégories en fonction de leur impact sur la création de valeur : 

 Les activités qui créent de la valeur primaire, c'est-à-dire celles qui sont directement 

liées à la satisfaction des besoins des employés et à la réalisation des objectifs de 

l'entreprise. 

 Les activités qui créent de la valeur de soutien, qui sont nécessaires pour soutenir les 

activités de création de valeur, mais qui n'en sont pas directement responsables. 

L'analyse de la chaîne de valeur permet également d'identifier les facteurs clés de réussite dans la 

gestion des ressources humaines, tels que les compétences et les connaissances des employés et des 

gestionnaires, la technologie et les systèmes d'information, ainsi que les processus et les pratiques 

de gestion efficaces. 

En fin de compte, l'analyse de la chaîne de valeur est une méthode essentielle pour comprendre les 

activités clés et les processus qui créent de la valeur dans la gestion des ressources humaines. En 

identifiant les aspects les plus importants de cette chaîne de valeur, les décideurs peuvent alors 

mettre en place des stratégies et des programmes efficaces pour améliorer la performance de 

l'ensemble du système de pilotage des ressources humaines. 

 

I. Qu'est-ce qu'une chaîne de valeur ?  

La chaîne de valeur est un concept de gestion inventé par Michael Porter pour déterminer quels 

liens/activités ajoutent de la valeur au produit ou au service fourni au client final. Il permet 

d'analyser les différents processus impliqués dans la création de valeur ajoutée, de 

l'approvisionnement en matières premières à la distribution des produits finis, en passant par les 

différentes étapes de transformation et de commercialisation.  
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Selon votre activité et votre taille, cette chaîne sera différente de la chaîne de votre voisin, mais 

restera un outil stratégique important dans la gestion d'une entreprise. Un schéma de chaîne de valeur 

vous permet de bien voir ces différentes étapes et de mieux comprendre comment créer de la valeur 

pour vos clients, comme le montre le schéma ci-dessous :  

 

II. Quelles sont les étapes de la création de valeur dans le pilotage 

des Ressources Humaines ? 

1. Évaluation des besoins en Ressources Humaines :  

Il s'agit de déterminer les besoins en personnel de l'entreprise en fonction de ses objectifs 

stratégiques. 

2. Planification des Ressources Humaines :  

Cette étape implique la mise en place d'un plan stratégique pour répondre aux besoins identifiés de 

l'entreprise en matière de personnel. 

3. Recrutement et sélection des candidats :  

Cette étape implique le choix des candidats les plus qualifiés pour répondre aux besoins de 

l'entreprise. 

4. Formation et développement professionnel :  

Il s'agit de former et de développer les compétences des employés pour leur permettre d'acquérir les 

compétences nécessaires pour atteindre les objectifs de l'entreprise. 



               Page 54 | 267 

5. Évaluation de la performance :  

Cette étape consiste à réaliser des évaluations régulières de la performance des employés pour 

mesurer leur efficacité et leur contribution à l'entreprise. 

6. Gestion de la rémunération et des avantages sociaux :  

Il s'agit de mettre en place des politiques de rémunération et d'avantages sociaux pour encourager 

et motiver les employés à fournir des performances de qualité. 

7. Gestion des relations de travail et des conflits :  

Cette étape consiste à gérer les relations de travail 

et les conflits potentiels pour maintenir des 

relations de travail positives et favorables. 

8. Gestion de la diversité :  

Il s'agit de mettre en place des politiques et des 

programmes pour encourager la diversité et 

l'inclusion au sein de l'entreprise. 

9. Suivi et évaluation des résultats :  

Pour assurer le succès du système de pilotage des 

ressources humaines, la surveillance et l'évaluation 

régulière de la performance et des résultats est essentielle. 

III. Qu'est-ce que les compétences distinctives ?  

Les compétences distinctives sont les compétences ou les capacités clés qui sont uniques à une 

organisation et qui lui donnent un avantage concurrentiel sur le marché. 

1) Comment définir un avantage concurrentiel ? 

C'est ce qui fait le succès d'une organisation en étant la base de la conquête des clients et de 

leur fidélisation. Une organisation peut posséder un ou plusieurs avantages concurrentiels, 

mais elle doit d'abord l'identifier et le construire. 

Au cours de ce processus de construction, elle s'appuiera sur son professionnalisme et son 

analyse des ressources pour construire cet élément distinctif.  

L'avantage concurrentiel doit être mis à jour car l'environnement de l'organisation est en 

constante évolution. Elle doit donc être agile et réactive pour adapter sa stratégie et ses 

spécificités à ces évolutions. 

2) Comment construire un avantage concurrentiel ? 

 
Pour construire un avantage concurrentiel, une organisation doit tenir compte des éléments 

de son environnement externe et interne. 

Concernant l'environnement externe, il utilisera un outil de diagnostic externe : PESTEL, 

qui lui permettra d'identifier des opportunités ou des menaces dans son environnement. Elle 
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traduira ensuite son analyse en options stratégiques pour faire face aux menaces et saisir les 

opportunités offertes. 

Exemple : Dans un marché en crise, une organisation peut choisir de modifier son offre pour 

pénétrer un autre marché. 

Elle doit également s'appuyer sur ses diagnostics stratégiques internes pour évaluer si elle 

dispose des compétences nécessaires pour construire un avantage concurrentiel. 

Exemple : Les organisations souhaitant innover dans l'économie numérique doivent soit 

recruter en externe pour acquérir de nouvelles compétences, soit former des collaborateurs 

pour développer en interne les compétences nécessaires. 

3) Quels sont les sources d’un avantage concurrentiel pour une organisation 

? 
 Les ressources humaines et les compétences distinctives 

L'avantage concurrentiel se construit souvent grâce à des compétences dites 

distinctives, des compétences propres à une organisation qui la rendent unique. Les 

ressources humaines sont donc l'un des éléments constitutifs de l'avantage 

concurrentiel en termes de qualité. 

Des compétences distinctives permettront à une organisation de se développer sur un 

nouveau marché ou de renforcer sa position sur un marché actuel. Leur identification 

est au cœur d'une démarche stratégique car elles sont à la source de l'avantage 

concurrentiel d'une organisation.  

Compétence distinctive : Un ensemble inimitable de connaissances et de savoir-

faire possédés par une organisation qui lui permet d'établir un avantage concurrentiel. 

Une compétence est considérée comme distinctive si elle est :  

Recyclable : l'entreprise va générer de la valeur en l'utilisant ;   

Rare : Difficile pour les concurrents d'entrer, voire inconnu sur le marché ;  

Difficile à imiter : les concurrents n'ont pas la capacité d'acquérir ou d'imiter 

facilement en raison d'un manque de connaissances ou d'expérience ; 

Irremplaçable : Les concurrents ne peuvent pas échanger cette compétence contre 

une autre compétence équivalente.  

Plus les compétences développées sont distinctives, plus l'avantage concurrentiel qui 

en résulte sera durable. 

 Les ressources technologiques 

L'innovation est l'un des éléments qui permet à une organisation de se différencier 

des autres organisations en améliorant la qualité de ses produits. L'innovation 

technologique peut obtenir une certaine période de monopole en déposant des 

brevets, ce qui restreint la concurrence. Ainsi, les organisations ont tendance à 

investir dans la R&D pour développer des innovations et ainsi acquérir un avantage 

concurrentiel de type technologique. 



               Page 56 | 267 

 Les ressources immatérielles 

L'image de marque, c'est-à-dire la valeur perçue d'un bien ou d'un service particulier 

pour les clients, est le support qui se différencie de la concurrence sur le marché. 

Les organisations peuvent alors investir dans les communications externes pour créer 

des éléments de reconnaissance de la marque. En tant qu'actif, la marque fait partie 

des actifs incorporels de l'entreprise. Il garantira la qualité du service ou du produit, 

fidélisant ainsi la clientèle.  

En ce sens, il constitue un élément unique par rapport à ses concurrents. 

 Les ressources matérielles et financières 

Gagnez et construisez un avantage concurrentiel. Cela fait partie de l'identité d'une 

organisation, mais nécessite souvent des investissements importants : acquisitions de 

logiciels, formation des ressources humaines, voire recherche et développement. 

Par conséquent, les ressources financières aident à construire un avantage 

concurrentiel.  

Exemple : Les entreprises publiques auront accès à plus de financement que les 

petites entreprises. Il pourra alors réagir plus rapidement aux changements de son 

environnement.  

De plus, un avantage concurrentiel est établi grâce à l'optimisation des coûts. Cela 

permettra par exemple de vendre un produit équivalent à un prix inférieur à celui des 

concurrents.  

Ainsi, les ressources financières et leur utilisation sont des sources d'avantage 

concurrentiel. 

IV. Quelle est la chaîne de valeur dans les « Ressources 

Humaines » ? 

Dans le contexte des ressources humaines, les compétences distinctives sont les compétences ou les 

capacités qui permettent à une entreprise de recruter, de former, de développer, de retenir et de gérer 

efficacement ses employés. 

Parmi les compétences distinctives les plus courantes dans les ressources humaines, on peut citer :  

 La planification stratégique des ressources humaines : Il s'agit de la capacité à aligner 

les stratégies de l'entreprise avec les besoins en ressources humaines pour atteindre les 

objectifs commerciaux. 

 Le recrutement et la sélection : Cela implique la capacité à identifier et à embaucher les 

meilleurs candidats pour un poste donné. 

 La formation et le développement : Cela implique la capacité à former et à développer les 

compétences des employés pour répondre aux besoins actuels et futurs de l'entreprise. 
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 La gestion de la performance : Cela implique la capacité à évaluer et à gérer les 

performances des employés pour assurer leur engagement, leur motivation et leur 

satisfaction au travail. 

 La gestion des talents : Cela implique la capacité à identifier et à développer les meilleurs 

talents de l'entreprise pour assurer sa pérennité et sa croissance à long terme. 

En résumé, les compétences distinctives dans les ressources humaines sont essentielles pour les 

entreprises qui souhaitent rester compétitives sur le marché mondial. 

V. Quelles sont les faiblesses de la chaine de valeur ? 

Les faiblesses communes de chaînes de valeur à titre d’exemple peuvent être : 

1) Dépendance de la chaîne d'approvisionnement : une chaîne de valeur peut être vulnérable 

aux perturbations si elle dépend largement d'un petit groupe de fournisseurs ou de clients. 

2) Coûts élevés : certaines étapes de la chaîne de valeur peuvent être extrêmement coûteuses, 

notamment la recherche et développement, la conception, la fabrication et la distribution. 

3) Faible efficacité : des processus inefficaces peuvent entraîner des retards, des erreurs, des 

coûts supplémentaires et une baisse de la qualité. 

4) Manque de flexibilité : une chaîne de valeur rigide peut avoir du mal à s'adapter rapidement 

aux changements de marché, aux demandes des clients ou aux perturbations imprévues. 

5) Problèmes de qualité : si la qualité des produits ou services dans la chaîne de valeur est 

médiocre, cela peut entraîner une perte de réputation, une baisse des ventes et des pertes 

financières. 

6) Concurrence accrue : les entreprises peuvent avoir du mal à se démarquer dans une chaîne 

de valeur très concurrentielle, en particulier si elles opèrent dans des secteurs où les marges 

sont faibles. 

Dans les « Ressources Humaines » les faiblesses courantes d'une chaîne de valeur peuvent être : 

1. Désalignement stratégique : Si les choix stratégiques ne sont pas alignés avec la culture et les 

valeurs de l'entreprise, cela peut entraîner un manque d'engagement, un frein à la productivité et une 

augmentation du taux de rotation. 

2. Processus de recrutement inefficace : Le recrutement inapproprié ou inefficace peut entraîner 

un taux de roulement élevé et une perte de productivité. 

3. Insuffisance de formation et de développement : Si les employés ne sont pas formés et 

développés correctement, ils peuvent ne pas être en mesure de faire face aux défis futurs de 

l'entreprise, ce qui peut entraîner une baisse de la qualité du travail. 

4. Manque de suivi et d'évaluation : Si les performances des employés ne sont pas suivies ou 

évaluées correctement, cela peut conduire à une stagnation de leur développement professionnel. 

5. Culture d'entreprise toxique : Une culture d'entreprise malsaine peut nuire à la productivité et 

à la satisfaction des employés. 
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En fin de compte, une chaîne de valeur solide dans les ressources humaines dépend d'une série de 

facteurs interdépendants, notamment l'alignement stratégique, l'efficacité du processus de 

recrutement, la formation et le développement appropriés, le suivi et l'évaluation adéquats et une 

culture d'entreprise saine. 

Travail à faire: chaîne de valeurs 

Problème : Une entreprise de production de vêtements rencontre des difficultés dans sa chaîne de 

valeur en raison de délais de livraison trop longs. Cela a un effet négatif sur sa capacité à répondre 

rapidement aux demandes des clients et à rester compétitive sur le marché. 

Corrigé : Pour résoudre ce problème, l'entreprise doit analyser sa chaîne de valeur pour 

identifier les goulots d'étranglement qui causent les délais de livraison. Elle doit évaluer tous 

les processus - de la conception à la production en passant par la logistique et la distribution - 

pour trouver des moyens de rationaliser le flux de travail. 

Il peut être nécessaire d'investir dans de nouveaux équipements ou de former les employés 

pour améliorer les performances. L'entreprise pourrait également envisager de travailler avec 

des fournisseurs et des transporteurs plus fiables pour assurer une livraison rapide et efficace 

des matières premières et des produits finis. 

Enfin, l'entreprise doit établir un plan de communication clair et précis avec les clients pour gérer 

leurs attentes concernant les délais de livraison. En offrant des mises à jour régulières sur l'état 

des commandes, l'entreprise peut améliorer la satisfaction des clients et maintenir sa compétitivité 

sur le marché. 
 

Travail à faire: chaîne de valeurs dans les «Ressources Humaines» 

Problème : Comment optimiser la gestion des talents tout au long de la chaîne de valeur des 

ressources humaines pour assurer une croissance durable de l'entreprise ? 

Demander aux sous groupes de réfléchir sur la problématique et de proposer des solutions 

approporiées. 

Solution : 

1) Identification des besoins en personnel : La première étape dans la gestion des talents est 

d'identifier les compétences, les connaissances et l'expérience requises pour chaque poste 

de travail afin de s'assurer que les candidats possèdent toutes les qualifications 

nécessaires pour réussir. 

2) Recrutement efficace : Il est important de recruter des candidats pertinents pour chaque 

poste en utilisant des techniques de filtration efficaces telles que les entretiens structurés, 

les tests de compétences, les références et les vérifications de casier judiciaire. 

3) Formation et développement : Une fois que les employés sont recrutés, il est important de 

les former et de les développer. Ceci leur permet de développer leurs compétences et 

d'acquérir de nouvelles compétences qui sont pertinentes pour leurs postes. 
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4) Évaluation des performances : Les performances des employés doivent être évaluées 

régulièrement afin d'identifier les domaines sur lesquels ils doivent se concentrer pour 

améliorer leur productivité et pour atteindre les objectifs de l'entreprise. 

5) Promotion interne : Une promotion interne bien gérée assure à la fois le développement 

professionnel de l'employé et la rétention de talents de l'entreprise. 

6) Gestion de la rémunération : La rémunération doit être juste et équitable pour tous les 

employés. En effet, ceci peut stimuler leur motivation et leur engagement. 

7) Gestion de la performance : Les performances des employés doivent être suivies et 

évaluées régulièrement tout au long de leur carrière. Ceci permet de s'assurer que 

l'entreprise est en mesure de répondre aux besoins de ses clients et de maintenir sa 

croissance. 

En conclusion, une gestion efficace et efficiente de la chaîne de valeur des ressources humaines 

permet d'optimiser la gestion des talents.  

Ceci est essentiel pour assurer la croissance durable de l'entreprise. 
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A5. Elaborer et interpréter la fiche signalétique du système 

de pilotage RH. 
 

1. Description générale de la fiche signalétique du système de 

pilotage des ressources humaines d'une entreprise. 

La fiche signalétique du système de pilotage des ressources humaines d'une entreprise fournit des 

informations d'identification sur la manière dont l'entreprise gère ses employés. 

Elle décrit le système de gestion des ressources humaines de l'entreprise, les objectifs et les stratégies 

de gestion des talents, la structure organisationnelle des ressources humaines et les responsabilités 

des employés de l'entreprise. 

La fiche signalétique peut également inclure des informations telles que les politiques et les 

procédures en matière de ressources humaines, telles que les règles liées aux recrutements, à la 

formation, à l'évaluation de la performance, à la rémunération, à la promotion, aux avantages 

sociaux et à la discipline des employés. 

Elle peut également préciser les outils et les systèmes technologiques utilisés pour gérer les 

ressources humaines, tels que les logiciels de gestion des talents et les systèmes de paie.  

La fiche signalétique peut enfin fournir des 

profils sur les responsables des ressources 

humaines et les principaux intervenants de 

l'entreprise en matière de gestion des 

talents. 

En résumé, la fiche signalétique du 

système de pilotage des ressources 

humaines d'une entreprise fournit une vue 

d'ensemble du système mis en place pour 

gérer les ressources humaines de l'entreprise ainsi que les méthodes de gestion des employés qui y 

sont appliquées. 

2. Quels sont les outils de pilotage d’un système de gestion des 

« Ressources Humaines » ? 

Les outils de pilotage dans un système de gestion des ressources humaines incluent des indicateurs 

clés de performance (KPIs), des tableaux de bord, des modèles de prévision, des systèmes de gestion 

des compétences, des enquêtes de satisfaction des employés et des plans de développement des 

talents. 

Exemples concrets : 

a. Indicateurs clés de performance : taux de rotation du personnel, taux 

d'absentéisme, coût du recrutement, taux de rétention du personnel. 
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b. Tableaux de bord : tableau de bord du budget des RH, tableau de bord des 

performances du personnel, tableau de bord des compétences professionnelles. 

c. Modèles de prévision : modèle de prévision de la demande en personnel, modèle de 

prévision des effectifs, modèle de prévision des coûts de la main-d'œuvre. 

d. Systèmes de gestion des compétences : planification de la relève, suivi des activités 

de formation, évaluation des compétences et des performances. 

e. Enquêtes de satisfaction des employés : enquête sur le climat social, enquête sur la 

satisfaction des employés, évaluation de la satisfaction des employés. 

f. Plans de développement des talents : plan de développement des talents, plan de 

développement des compétences, plan de succession des dirigeants. 

 Base de données économiques, sociales et environnementales 
(BDESE) 

Une base de données économique, sociales et environnementales (BDESE) dans la gestion des 

ressources humaines a pour objectif de rassembler et d'analyser des informations relatives aux 

performances financières, sociales et environnementales de l'entreprise. Cette base de données est 

essentielle, car elle permet aux responsables des ressources humaines de prendre des décisions 

éclairées. 

L'utilité de la BDESE dans la gestion des ressources humaines est triple : 

1. Elle permet aux responsables des ressources humaines d'identifier les tendances 

sociales, économiques et environnementales qui affectent l'entreprise. Cela peut les 

aider à anticiper les problèmes à venir et à adopter une approche proactive pour y 

faire face. 

2. La BDESE est un outil de communication important pour l'entreprise. Elle peut 

être utilisée pour présenter les performances économiques, sociales et 

environnementales de l'entreprise à ses employés, actionnaires ou autres parties 

prenantes. 

3. Elle permet également de suivre les performances des employés. En effet, en 

reliant les données de la BDESE aux performances des employés, les responsables 

des ressources humaines peuvent identifier les compétences et les habitudes les plus 

efficaces qui ont un impact positif sur la stratégie économique, sociale et 

environnementale de l'entreprise. 

Un exemple concret de l'utilisation de la BDESE dans la gestion des ressources humaines pourrait 

être l'analyse des données de l'entreprise pour identifier les causes de turnover élevé. Par exemple, 

si l'analyse montre que les employés partent en raison de préoccupations environnementales, 

l'entreprise pourrait utiliser cette information pour mettre en place des programmes de 

sensibilisation et de formation sur l'écologie pour motiver les employés à rester. 
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 Bilan Social Individuel (BSI) 

Un Bilan Social Individuel (BSI) est un document qui permet à un employé de visualiser de façon 

structurée les différents éléments de sa rémunération globale et de sa situation professionnelle. Il est 

composé de plusieurs rubriques, telles que la rémunération brute, les avantages en nature, les primes, 

les congés, les formations suivies, les évaluations, etc.  

L'objectif du BSI est de rendre visible l'ensemble des éléments qui contribuent à la rémunération 

globale de l'employé. 

Un exemple concret de Bilan Social Individuel peut être le suivant :  

Monsieur Fathi travaille dans une entreprise depuis 5 ans. Il demande à son service RH la réalisation 

d'un Bilan Social Individuel pour mieux comprendre sa situation professionnelle et ses avantages.  

Le BSI lui permettra de voir les éléments suivants :  

 Résumé de son parcours professionnel (ancienneté, fonctions successives, etc.) 

 Rémunération brute annuelle 

 Les diverses primes (prime d'ancienneté, primes exceptionnelles, prime de vacances) 

 Les avantages en nature (tickets restaurant, assurance complémentaire) 

 Les congés (nombre de jours de congés payés, RTT, congés non payés) 

 Les formations suivies pendant son parcours professionnel 

 Les évaluations annuelles (résultats de l'entretien d'évaluation, les objectifs fixés, 

etc.) 

Le BSI permettra à M. Fathi d'avoir une vue d'ensemble de sa situation professionnelle, de mieux 

comprendre sa rémunération globale et les différents avantages dont il bénéficie. De plus, ce 

document pourra être utilisé lors de négociations salariales ou de discussions avec sa hiérarchie. 

 Référentiel de compétences 

Un référentiel de compétences est un outil de gestion des ressources humaines qui énumère, décrit 

et évalue les compétences nécessaires pour des postes ou des fonctions spécifiques dans une 

entreprise. Il permet de clarifier les attentes en matière de performance et d'identifier les écarts de 

compétences pour aider les employés à se développer et à s'adapter aux changements de l'entreprise. 

Pour construire un référentiel de compétences, voici les étapes à suivre :  

1. Analyse des postes et des fonctions : il s'agit de déterminer les tâches, les 

responsabilités, les objectifs et les critères de performance pour chaque poste ou 

fonction. 

2. Identification des compétences requises : en se basant sur l'analyse des postes et 

des fonctions, il faut lister les compétences nécessaires pour chaque poste, telles que 

les compétences techniques, les compétences interpersonnelles, les compétences de 

leadership, etc. 

3. Description des compétences : pour chaque compétence, il est important de la 

décrire en termes clairs et précis pour faciliter l'évaluation et la progression. Cette 

description peut inclure les connaissances, les aptitudes, les comportements attendus, 

les niveaux de maîtrise, etc. 
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4. Évaluation des compétences : pour évaluer les compétences, il faut utiliser des 

outils tels que des évaluations de performance, des auto-évaluations, des évaluations 

par les pairs, des tests de compétences, etc. 

Un exemple concret de référentiel de compétences pourrait être celui pour un poste de chef de projet 

dans une entreprise de technologie.  

Les compétences nécessaires peuvent inclure : la gestion de projet, la planification et l'organisation, 

la communication interpersonnelle, la coordination inter fonctionnelle, la maîtrise des technologies, 

la résolution de problèmes, la prise de décision, la capacité à motiver et à influencer les autres, etc.  

La description de chaque compétence peut inclure les domaines de compétence spécifiques, tels que 

la gestion de projet agile, l'utilisation de logiciels de gestion de projet, la communication efficace 

avec les parties prenantes, etc.  

L'évaluation des compétences peut être effectuée par le biais d'une évaluation de performance 

annuelle ou d'une auto-évaluation basée sur des critères prédéfinis. 

3. Quels sont les principaux indicateurs d’un tableau de bord 

« Ressources Humaines » ? 

Les ressources humaines (RH) d'une entreprise sont le département responsable des fonctions de la 

main-d'œuvre et du cycle de vie des employés.  

Compte tenu de l'étendue de la fonction RH, les parties prenantes ont besoin d'une plus grande 

visibilité sur la main-d'œuvre d'une entreprise dans le processus de prise de décision.  

Les ressources humaines sont composées d'un certain nombre de mesures et d'indicateurs de 

performance clés qui reflètent des fonctions spécifiques au sein de l'entreprise. D'où le besoin de 

tableaux de bord RH pour visualiser des ensembles de données de mesures clés et d'indicateurs de 

performance clés.  

Cette perspicacité permet non seulement le développement stratégique du produit ou du service 

offert, mais également l'amélioration continue des politiques et des processus. 

Voici quelques exemples d'indicateurs et ratios utilisés dans un tableau de bord de gestion des 

ressources humaines : 

g. Taux de turnover : mesure le nombre de départs de salariés par rapport au nombre 

total de salariés dans l'entreprise. Exemple : si une entreprise compte 100 salariés et 

que 10 ont quitté l'entreprise au cours de l'année, le taux de turnover est de 10%. 

h. Taux d'absentéisme : mesure le nombre de jours d'absence des salariés par rapport 

au nombre total de jours travaillés dans l'entreprise. Exemple : si une entreprise 

compte 100 salariés et que le nombre total de jours travaillés est de 24000, que le 

nombre de jours d'absence est de 2000, le taux d'absentéisme est de 8,33%. 

i. Coût de recrutement : mesure le coût total d'un processus de recrutement par 

rapport au nombre de candidats embauchés. Exemple : si une entreprise a dépensé 

100 000 Dh pour un processus de recrutement qui a abouti à l'embauche de 5 

candidats, le coût de recrutement par candidat est de 20 000 Dh. 
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j. Coût de formation : mesure le coût total d'une formation par rapport au nombre de 

salariés formés. Exemple : si une entreprise a dépensé 50 000Dh pour une formation 

qui a été suivie par 25 salariés, le coût de formation par salarié est de 2 000Dh. 

k. Productivité : mesure la quantité de travail accomplie par un salarié ou un 

département par rapport aux ressources utilisées. Exemple : si un département a 

produit 1000 produits en une semaine avec une équipe de 5 salariés, la productivité 

par salarié est de 200 produits. 

Un tableau de bord RH est un outil de veille stratégique qui permet aux équipes RH de suivre, 

d'analyser et de générer des rapports sur les données. Il aide les dirigeants à prendre des décisions 

pour créer un meilleur environnement de travail et maximiser la productivité des employés. Avec 

un tableau de bord RH, les responsables peuvent rester informés des dernières activités d'embauche, 

avoir un aperçu des avantages sociaux des employés, suivre l'efficacité des campagnes de formation 

et même générer les rapports nécessaires à la paie, tout en un seul endroit. Les tableaux de bord sont 

hautement personnalisables, une stratégie est donc nécessaire lors de la création d'aperçus complets 

conçus pour guider les décisions de gestion. 

 

4. Quels sont les objectifs du système de pilotage « Ressources 

Humaines » ? 

Peu importe l'industrie, chaque entreprise investit du temps et de l'argent dans les ressources 

humaines.  

Les responsables des ressources humaines sont chargés de repérer les tendances ainsi que les lacunes 

importantes dans la main-d'œuvre.  

Cela devient de plus en plus important à mesure que notre monde évolue vers des environnements 

de travail hybrides et à distance. Pour réduire les coûts et agir rapidement, les entreprises mettent en 

place des outils d'analyse RH pour surveiller le cycle de vie des employés.  

Les objectifs du système de pilotage de gestion des Ressources Humaines sont d'optimiser 

l'utilisation des ressources humaines, de soutenir la stratégie et les objectifs de l'entreprise, de 

stimuler la motivation et la productivité des employés et de garantir une bonne gestion du personnel.  

Ce système permet également de suivre les performances des employés et de les évaluer 

régulièrement, de développer leurs compétences et de les former pour atteindre les objectifs de 

l'entreprise.  

Les responsables peuvent rester informés des dernières activités d'embauche, avoir un aperçu des 

avantages sociaux des employés, suivre l'efficacité des campagnes de formation et même générer 

les rapports nécessaires à la paie. 

Un exemple concret est la mise en place d'un système d'évaluation des performances des employés.  

L'entreprise peut définir les critères d'évaluation qui correspondent à ses objectifs et à sa stratégie, 

et les communiquer aux employés.  
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Les employés sont évalués par des indicateurs de performance, tels que la qualité du travail, la 

ponctualité, la coopération avec les collègues, etc.  

Les résultats de l'évaluation sont utilisés pour développer les compétences des employés et pour 

planifier les actions de formation.  

Le système est également utilisé pour identifier les employés performants qui peuvent être promus 

ou récompensés, et pour les employés qui ont besoin d'amélioration de performance ou de soutien. 

Les indicateurs de performance dans la gestion des ressources humaines sont des mesures qui 

permettent d'évaluer le niveau d'efficacité de la gestion des ressources humaines d'une organisation. 

Ces indicateurs permettent de mesurer l'impact des politiques et des pratiques RH sur la performance 

globale de l'entreprise. 

Travail à faire : 

Vous travaillez dans une entreprise de 100 salariés et vous êtes chargé(e) de créer un tableau de bord 

de gestion des Ressources Humaines. Vous devez prendre en compte les différents indicateurs clés 

de performance (KPI) pour suivre l'évolution des effectifs, de la productivité, des coûts de la main 

d'œuvre et de l'engagement des salariés.  

Voici les informations dont vous disposez :  

 Effectifs : 100 salariés  

 Productivité : le chiffre d'affaires généré en 20xx était de 2 millions de Dh pour 80 000 

heures travaillées  

 Coûts de la main d’œuvre : 1 million de Dh en 20xx, dont 600 000 Dh pour les salaires et 

400 000 Dh pour les cotisations sociales et autres charges  

 Engagement des salariés : un sondage interne a révélé que 75% des salariés se sentent 

engagés dans leur travail, tandis que 25% ne le sont pas  

Proposez un tableau de bord de gestion des Ressources Humaines permettant de suivre l'évolution 

des KPI pour l'année en cours.  

Fournissez également un exemple de corrigé chiffré pour le mois de janvier.  

Corrigé chiffré : 

Voici un exemple de tableau de bord de gestion des Ressources Humaines pour l'année 2021 :  

KPI Formule de calcul Objectif 2023 Janvier 2023 

Effectifs - +2% 100 

Productivité CA/ heures travaillées +5% 16,667 Dh/h 

Coûts de la main 

d’œuvre 

Salaires + cotisations 

sociales et autres 

charges 

-5% 25,000 Dh 
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Engagement des 

salariés 
% de salariés engagés +2% 77,5% 

 

Pour le mois de janvier, voici un exemple de corrigé chiffré :  

KPI Janvier 2023 Objectif mensuel 

Effectifs 100 100 

Productivité 16,000 Dh/h 16,667 Dh/h 

Coûts de la main d’œuvre 25,500 Dh 24,792 Dh 

Engagement des salariés 78% 75% 

 

Explications pour le mois de janvier :  

 Effectifs : l'entreprise compte toujours 100 salariés, ce qui correspond à l'objectif mensuel  

 Productivité : le chiffre d'affaires généré en janvier était de 320 000 Dh pour 20 000 heures 

travaillées, ce qui donne une productivité de 16 000 Dh/h. L'objectif mensuel était de 16,667 

Dh/h, donc le KPI est en-dessous de l'objectif  

 Coûts de la main d’œuvre : les salaires et cotisations sociales pour le mois de janvier s'élèvent 

à 25 500 Dh, ce qui est légèrement au-dessus de l'objectif mensuel de 24 792 Dh  

 Engagement des salariés : le sondage interne a révélé que 78% des salariés se sentent 

engagés dans leur travail en janvier, ce qui est supérieur à l'objectif mensuel de 75% 

5. Synthèse 

Vous êtes responsable RH ou assistant au sein du service RH et vous avez besoin de suivre les 

effectifs de votre entreprise ou organisation. 

A l’aide d’un tableur réalisez un tableau de bord de suivi des RH et qui calcule automatiquement 

les principaux indicateurs. 

Ouvrez un classeur comprenant 2 onglets. 

Le 1er onglet où seront stockées les informations concernant vos employés sous forme de base de 

données comprenant : 

■ date d’embauche, 

■ éventuelle date de départ de l’organisation, 

■ nom et prénom, 

■ nationalité, 

■ sexe, 

■ adresse, 

■ date de naissance, 

■ éventuel handicap, 

■ type de contrat (CDI, CDD, apprentissage, stage, autre), 

■ temps de travail (temps plein, temps partiel…), 
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■ équivalent temps plein, 

■ statut (cadre, agent de maîtrise, non-cadre…), 

■ niveau hiérarchique, 

■ niveau de diplôme, 

■ service, 

■ métier exercé, 

■ autres informations importantes et remarques éventuelles sur la situation de 

l’employé. 
 

Une fois la saisie terminée, le second onglet du document Excel que nous vous proposons 

propose une série d’indicateurs simples à lire et faciles à imprimer : 

■ Nombre d’employés depuis la création, 

■ Nombre d’employés actuellement en poste, 

■ Nombre d’ETP actuel, 

■ Nombre de femmes dans les effectifs (au jour d’aujourd’hui) et pourcentage du total, 

■ Nombre d’hommes et pourcentage par rapport au total, 

■ Nombre de travailleurs handicapés et taux correspondant, 

■ Nombre moyen d’années passées dans l’organisation (ancienneté), 

■ Age moyen des employés en poste, dont âge moyen des hommes et des femmes, 

■ Nombre d’embauches sur l’année en cours et l’année précédent, 

■ Nombre de démissions sur l’année en cours et l’année qui précède, 

■ Taux de turnover, 

■ Effectifs par type de contrat, et en fonction du sexe (avec pourcentages), 

■ Effectifs par statut (cadre, non-cadre…), et en fonction du sexe (avec pourcentages). 

■  Qui affiche les métriques de suivi des effectifs : un véritable tableau de bord de 

gestion RH. 

 

Ce travail est à réaliser en groupe de 5 à 6 stagiaires. 

 

 
 

  

   

   

 

Tableau de bord gestion RH - onglet de 

consultation  
       

Données en date du :  17/06/2023    

       

       



               Page 68 | 267 

Tableau des effectifs             

Nombre d'employés depuis la création 8      

Nombre d'employés actuellement en 

poste 6      

Nombre d'ETP actuel 4,75      

       

Données démographiques             

Nombre actuel de femmes 2 33%     

Nombre actuel d'hommes 4 67%     

       

Nombre actuel de travailleurs 

handicapés 1 17%         

       

Age et ancienneté             

Nombre moyen d'années dans 

l'organisation 4,8      

Age moyen des employés en poste 46,8 ans     

Age moyen des femmes en poste 48,2 ans     

Age moyen des hommes en poste 46,1 ans     

       

Turnover N N-1         

Nombre d'embauches 0 0     

Nombre de démissions 0 0     

Taux turnover 0% 0%     

       

Effectifs par type de contrat Total % 

Nb 

femmes 

% 

femmes 

Nb 

hommes 

% 

hommes 

CDI 0 0% 0   0  

CDD 3 50% 2 67% 1 33% 

Apprentissage 1 17% 0 0% 1 100% 

Stage 1 17% 0 0% 1 100% 
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Autre 1 17% 0 0% 1 100% 

       

Effectifs par statut Total % 

Nb 

femmes 

% 

femmes 

Nb 

hommes 

% 

hommes 

Cadre 3 50% 0 0% 3 100% 

Agent de maîtrise 1 17% 1 100% 0 0% 

Autre 2 33% 1 50% 1 50% 
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A6. Reconnaitre les caractéristiques de la simulation 

d’un système de pilotage RH. 
 

1. Quels sont les caractéristiques de la simulation d’un système 

de pilotage de «Ressources Humaines» ?  

La gestion des ressources humaines est un atout stratégique dans la gestion des ressources 

humaines. À l'aide d'outils spécifiques, il est possible de suivre les progrès vers les objectifs et 

de préparer les actions futures.  

En mettant en évidence les points forts et les axes d'amélioration, le système offre aux directions 

RH la possibilité d'analyser leurs performances.  

Ainsi, il peut prendre les meilleures décisions en fonction de la stratégie de l'entreprise. 

La simulation d'un système de pilotage des ressources humaines dans une entreprise doit 

répondre à plusieurs caractéristiques clés, à savoir : 

a. Modélisation de l'environnement : la simulation doit permettre de modéliser 

l'environnement de l'entreprise, y compris les facteurs économiques, sociaux et 

technologiques qui influencent la gestion des RH. 

b. Réalisme : la 

simulation doit être 

réaliste et donner 

des résultats 

crédibles afin que 

les dirigeants 

puissent prendre 

des décisions 

éclairées basées sur 

ces résultats. 

c. Personnalisation : La simulation doit permettre une personnalisation pour s'adapter aux 

différents besoins de l'entreprise.  

d. Capacité de projection : La simulation doit avoir la capacité de projeter les coûts, les 

embauches, les licenciements, les performances du personnel, etc. 

e. Analyse des résultats : La simulation doit permettre l'analyse des résultats obtenus, pour 

évaluer les impacts. 

f. Anticipation des risques : La simulation doit permettre d'anticiper les risques associés 

aux décisions prises en matière de gestion des RH. 

g. Suivi et évaluation : La simulation doit permettre de suivre et d'évaluer les résultats en 

temps réel, pour pouvoir adapter les décisions en conséquence. 

La gestion des ressources humaines repose généralement sur 3 axes :  

 Le pilotage légal : L'objectif de la gestion juridique est de collecter des données 

opérationnelles pour assurer le respect des obligations légales.  



               Page 71 | 267 

 Le pilotage personnalisé : Le pilotage permet des comparaisons entre l'entreprise et des 

organisations concurrentes de même taille.  

 Le pilotage stratégique : permet de mesurer la performance des politiques RH et de 

mettre en place des actions correctives. 

La gestion des ressources humaines comprend de nombreux paramètres.  

On peut alors se demander : comment choisir le meilleur pour votre entreprise ?  

Il est important de se référer à la stratégie RH, mais aussi à la stratégie globale de l'organisation.  

En vous concentrant sur différents aspects et activités, vous pourrez choisir des KPI (Key 

Performance Indicator) qui mesureront le développement et la performance RH.  

Un indicateur de performance est une unité de mesure pour comprendre la performance d'une 

entreprise ou d'un processus. Il permet de vérifier que les objectifs de l'entreprise sont atteints et de 

déterminer si des actions correctives peuvent être prises si nécessaire. 

Ainsi, avant de démarrer tout nouveau projet, comme une campagne de recrutement, il est impératif 

de définir des indicateurs de performance pour suivre et évaluer leur efficacité.  

2. Quelle est la démarche de révélation et d'élucidation des 

problèmes et comment l’adopter ? 

Dans le monde complexe et dynamique de la gestion de projet, la capacité à résoudre efficacement 

les problèmes est une compétence inestimable. Qu'il s'agisse de gérer des contraintes de temps, des 

contraintes de ressources ou de répondre à des défis imprévus, chaque projet rencontre des 

problèmes qui nécessitent des solutions innovantes et réfléchies.   

La résolution de problèmes dans la gestion de projet ne consiste pas seulement à éliminer les 

obstacles dans un projet. Il s'agit d'un processus stratégique qui aide à prendre des décisions 

éclairées, à minimiser les risques et à optimiser les performances de l'équipe et l'efficacité des 

projets. 

 Pourquoi la résolution de problèmes est-elle importante dans la 
gestion de projet ? 

La résolution de problèmes est une compétence essentielle en gestion de projet pour 

plusieurs raisons :  

Prévention des retards : Dans tout projet, des problèmes imprévus peuvent survenir, tels 

que des retards de livraison, des problèmes techniques, des dépassements de budget, etc. 

Bonnes compétences en résolution de problèmes pour traiter ces problèmes rapidement et 

efficacement, en évitant les retards qui peuvent avoir un impact significatif sur les 

échéanciers du projet  

Gestion des risques : La résolution de problèmes est un élément clé de la gestion des risques. 

Il aide à identifier les risques potentiels, à les évaluer et à développer des stratégies 

d'atténuation. Cela contribue à la stabilité et à la prévisibilité du projet 

Optimisation des ressources : lorsqu'un problème survient, il doit être résolu efficacement 

et éviter de gaspiller des ressources, que ce soit du temps, de l'argent ou de la main-d'œuvre 
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Satisfaction accrue des parties prenantes : les parties prenantes apprécient une gestion de 

projet qui résout efficacement les problèmes. Cela donne aux chefs de projet confiance dans 

leur capacité à livrer les projets comme prévu  

Innovation et amélioration continue : la résolution de problèmes favorise une culture 

d'innovation et d'amélioration continue. Chaque problème résolu est une opportunité 

d'apprendre et d'améliorer le processus pour les projets futurs. 

 Quelles sont les étapes de la résolution de problèmes ? 

1. Identifier le problème : il est important de comprendre clairement ce qui pose problème 

et de le définir précisément. 

2. Analyser la situation : après avoir défini le problème, il est essentiel de l'étudier plus en 

détail, en analysant les causes profondes, les effets et les conséquences possibles. 

3. Considérer les solutions possibles : cette étape implique de trouver différentes options 

pour résoudre le problème. Il est recommandé de s'appuyer sur notre expérience personnelle, 

les ressources dont nous disposons et les techniques possibles. 

4. Évaluer les solutions : une fois que les options sont identifiées, il est important de 

considérer les avantages et les inconvénients de chacune et de mesurer leur faisabilité. 

5. Sélection de la meilleure solution : après avoir évalué les différentes options, il est temps 

de choisir celle qui semble être la plus valide et la plus appropriée. 

6. Mettre en œuvre la solution : cette étape consiste à mettre en pratique la solution 

sélectionnée. Elle implique souvent de travailler en équipe et de coordonner les efforts pour 

atteindre le résultat attendu. 

7. Surveiller et évaluer : après la mise en place de la solution, il convient de surveiller ses 

résultats pour s'assurer que tout fonctionne bien. Il peut être nécessaire d'apporter des 

ajustements si nécessaire. 

 Quelles sont les étapes pour une démarche de révélation et 
d’élucidation pour résoudre un problème ? 

La démarche de révélation et d'élucidation pour résoudre des problèmes consiste en plusieurs 

étapes : 

1. Identifier le problème : Il est important de comprendre clairement la nature du 

problème et de l'identifier de manière précise. 

2. Collecter des informations : Recueillir des informations pertinentes pour aider à 

comprendre le problème et son contexte. Cela peut inclure la collecte de données, 

l'analyse de documents et la discussion avec des personnes impliquées. 

3. Analyser les informations : Examiner les informations collectées pour comprendre les 

causes du problème, les liens entre les symptômes et les causes et pour déterminer les 

impacts éventuels. 

4. Proposer des solutions : Identifier les options de solutions possibles pour résoudre le 

problème. 
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5. Évaluer les options : Évaluer les options de solution en fonction des critères clés tels 

que la viabilité, la faisabilité, l'impact et le coût. 

6. Mettre en place la solution : Choisir la solution la plus pertinente et la mettre en place. 

7. Suivi et évaluation : Suivre l'évolution de la solution mise en place et évaluer 

régulièrement si elle résout efficacement le problème. Si nécessaire, ajuster ou revoir la 

solution. 

 Comment utiliser la feuille de révélation et d’analyse de problème ? 

La feuille de révélation et d’analyse de problème est un outil utilisé pour identifier et 

résoudre les problèmes. Elle est généralement utilisée dans le cadre de la méthodologie de 

résolution de problèmes A3, développée par Toyota.  

Cette feuille permet de documenter les informations relatives au problème, telles que sa 

description, son impact, les causes possibles et les solutions envisagées.  

Elle permet également d'analyser les causes du problème en utilisant des outils tels que le 

diagramme d'Ishikawa (ou diagramme en arête de poisson), afin de trouver la cause racine 

du problème.  

La feuille de révélation et d’analyse de problème aide les équipes à travailler de manière 

systématique et collaborative pour résoudre les problèmes de manière efficace. 

Pour établir une feuille de révélation de problème : 

1. Identifier le problème : définir clairement le problème rencontré et les conséquences 

potentielles sur l'organisation. 

2. Analyser le problème : 

comprendre les causes 

profondes du problème en 

utilisant des techniques 

d'analyse telles que l'analyse 

des processus, l'analyse des 

causes profondes ou l'analyse 

SWOT. 

3. Évaluer l'impact : 

déterminer l'impact que pourrait avoir le problème sur l'entreprise, en termes financiers, de 

réputation ou d'efficacité opérationnelle. 

4. Proposer des solutions : formuler des recommandations pour résoudre le problème, en 

fournissant des options et en évaluant les avantages et les inconvénients de chacune d'entre 

elles. 

5. Suivi : suivre la mise en œuvre des solutions proposées et évaluer les résultats pour 

s'assurer que le problème a été résolu de manière satisfaisante. 
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Travail à faire 

Problème : Au sein d'une entreprise de production, le taux d'accidents de travail est en 

constante augmentation. 

Analyse : 

 Une analyse des processus a révélé que les employés n'étaient pas correctement formés à la 

sécurité au travail. De plus, certains équipements étaient obsolètes et avaient besoin de 

remplacement. 

Impact : Des accidents de travail réguliers peuvent entraîner des blessures, des temps d'arrêt 

et une réputation altérée. 

Solutions : 

 Proposer la formation des employés sur la sécurité au travail ainsi que l'achat de 

nouveaux équipements avec des fonctionnalités de sécurité améliorées. 

Suivi : Pour suivre la mise en œuvre des solutions proposées, une vérification périodique 

pourrait être effectuée pour s'assurer que les employés sont formés à la sécurité et que les 

nouveaux équipements sont utilisés correctement.  

La surveillance continue du taux d'accidents peut également aider à évaluer l'efficacité 

des solutions proposées. 

 Comment utiliser le 

diagramme d’ISHIKAWA ? 

Le diagramme d'Ishikawa tire son nom de 

son auteur : Kaoru Ishikawa. Il est 

également connu sous le nom de 

diagramme de cause à effet, d'arbre des 

causes ou de diagramme en arête de 

poisson.  

Cet outil est souvent utilisé pour identifier différentes causes de problèmes en les regroupant 

en grandes catégories.  

Comment utiliser le diagramme d'Ishikawa ?  

Selon Kaoru Ishikawa, la recommandation s'appuie sur les concepts de base du 5M, à savoir  

1. Matière : les composants utilisés dans la conception d’un produit. 

2. Matériel : les moyens de productions, outils et équipements. 

3. Méthode : les procédures, les méthodes ou modes opératoires employés. 

4. Main-d’œuvre : les collaborateurs, les compétences et tout ce qui touche aux 

relations humaines. 

5. Milieu : l’environnement. 

Des recherches ultérieures ont ajouté des M supplémentaires à la méthode, portant le nombre 

de M à 7 ou plus :  
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6. Mesure 

7. Management 

8. Moyen financier 

9. Maintenance 

Pour mettre en œuvre ce schéma, différentes étapes doivent être suivies :  

1. Énoncez le problème ou l'impact.  

2. Faites un remue-méninge et identifiez toutes les causes possibles du problème et, si 

nécessaire, classez-les dans l'une des 5M ou plus.  

3. Prioriser et hiérarchiser les causes qui doivent être analysées pour comprendre par où 

commencer la mise en œuvre d'un plan d'action pour éliminer ou au moins réduire les causes. 

Travail à faire : 

Problème : Retards de livraison dans une entreprise de transport 

Contexte et description du problème : 

Une entreprise de transport a du mal à respecter les délais de livraison de ses clients. Les 

retards sont de plus en plus fréquents et les clients se plaignent régulièrement.  

Pour résoudre ce problème, l'entreprise vous demande d'utiliser le diagramme d'Ishikawa. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, le formateur est appelé à 

procéder de la sorte :  

-Faire réfléchir les sous-groupes sur la problématique 

-Evaluer la démarche de chaque groupe 

-Commenter les résultats de chaque groupe » 

 

Solution : 

1. Identifier le problème : 

Le problème principal est les retards de livraison. 

2. Identifier les causes principales : 

Le diagramme d'Ishikawa permet d'identifier les causes principales de ce problème. On 

peut diviser les causes en plusieurs catégories : les causes humaines, les causes 

matérielles, les causes méthodologiques, les causes environnementales, les causes 

externes. 

3. Analyser les sous-causes : 

Ensuite, on peut détailler chaque cause principale et identifier les sous-causes. Par 

exemple, pour les causes humaines, on peut identifier les retards causés par les absences 

du personnel, le manque de formation, les erreurs de communication entre le personnel 

et les clients, etc. 

4. Chercher des solutions : 
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Pour chaque sous-cause, il faut trouver des solutions pour améliorer le processus. Par 

exemple, pour les retards causés par le manque de formation, une solution serait 

d'organiser des séances de formation pour le personnel. 

5. Mettre en place les solutions : 

Une fois que les solutions sont identifiées, il faut les mettre en place et les suivre pour 

s'assurer de leur efficacité. 

Résultat : 

Grâce à l'utilisation du diagramme d'Ishikawa, l'entreprise de transport a pu identifier les 

causes principales des retards de livraison et mettre en place des solutions pour améliorer 

son processus. Les retards ont diminué et les clients sont satisfaits. 

 

 Comment utiliser le diagramme de PARETO ? 

Le but du diagramme de PARETO est de catégoriser les causes ou les événements 

indésirables par ordre d'importance afin que les actions à entreprendre puissent être 

hiérarchisées.  

Ce graphique est un graphique de distribution où la hauteur de chaque colonne est 

proportionnelle à l'effet de chaque cause. 

Il énonce la règle des 80/20, selon laquelle 80 % des résultats proviennent de 20 % des 

causes. 

Les diagrammes d'Ishikawa et les diagrammes de Pareto sont complémentaires car le 

premier diagramme identifie et catégorise les causes des problèmes, tandis que le second 

diagramme catégorise ces phénomènes par ordre d'importance. 

Exemple.  

Une entreprise a rencontré des problèmes avec son application et a par conséquent reçu un 

certain nombre de tickets pour chaque défaut au cours d'un mois. Ci-dessous la liste des 

défauts et le nombre de tickets reçus :  

 Lenteur : 60 tickets 

 Bugs récurrents : 50 tickets 

 Manque de réactivité du support : 25 tickets 

 Ergonomie : 10 tickets 

 Indisponibilité de la solution : 5 tickets 

Total : 150 billets  

Pour créer un diagramme de Pareto, il faut créer d'abord une table qui calcule le pourcentage du 

nombre de tickets par rapport au total, puis de calculer les pourcentages cumulés.  
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A partir de votre tableau, vous pourrez ainsi créer votre propre diagramme et observer la règle des 

80/20. 

 

Grâce au diagramme de Pareto, on s’aperçoit que l’entreprise doit travailler sur la lenteur et les bugs 

récurrents pour traiter 73 % des défauts (donc près de 80 %) en y investissant 20 % d’efforts 
puisqu’elle n’aura pour le moment pas besoin d’agir sur les trois autres catégories. 

 

Travail à faire : 

Problème : Le département de service client d'une entreprise reçoit 

de nombreuses plaintes clients concernant les retards de livraison. 

L'entreprise veut identifier les causes principales de ces retards afin 

de les résoudre et d'améliorer la satisfaction de ses clients. 

(Faites travailler les sous-groupes sur la problématique leur démarche) 

Étape 1 : Collecte des données 

Le département service client a enregistré 50 plaintes concernant les retards de livraison au cours 

du mois dernier. Pour chacune de ces plaintes, ils ont enregistré la cause principale du retard. 

Les données sont répertoriées dans le tableau suivant : 

Causes principales Nombre de plaintes 

Erreurs de production      17 
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Problèmes de transport   12 

Commandes incomplètes 7 

Retards de traitement    6 

Mauvaise planification 5 

Autres causes 3 

 

Étape 2 : Tri des données 

Les données sont triées en ordre décroissant en fonction du nombre de plaintes : 

Causes principales Nombre de plaintes % 

Erreurs de production      17 34% 

Problèmes de transport   12 24% 

Commandes incomplètes 7 14% 

Retards de traitement    6 12% 

Mauvaise planification 5 10% 

Autres causes 3 6% 

 

Étape 3 : Diagramme de Pareto 

Un diagramme de Pareto est créé pour illustrer les causes principales des retards de livraison. Le 

diagramme est basé sur les données triées en ordre décroissant : 

 

 

Étape 4 : Analyse et résolution du problème 

Le diagramme de Pareto montre que les erreurs de production sont la cause principale des retards 

de livraison. L'entreprise peut maintenant se concentrer sur la réduction de ces erreurs en 

améliorant les processus de production et en fournissant une formation à son personnel. Elle 

peut également prendre des mesures pour réduire les autres causes de retards de livraison, mais 

avec une priorité moindre. 
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Conclusion 

L'utilisation du diagramme de Pareto a permis à l'entreprise d'identifier les causes principales 

des retards de livraison et de hiérarchiser les actions de résolution de problèmes. En se 

concentrant sur les erreurs de production, l'entreprise peut améliorer la satisfaction de ses clients 

et augmenter l'efficacité globale de son service client. 

 

3. Qu’est-ce qu’un ERP ? 

Un ERP (Enterprise Resource Planning) est un système de gestion globale qui permet à une 

entreprise de centraliser ses différentes activités et processus en utilisant un seul logiciel. 

Un logiciel ERP est un outil qui apporte aux entreprises des solutions pour gérer et optimiser leurs 

activités.  

Il est conçu pour faciliter la gestion des ressources et des processus dans diverses applications et 

modules.   

Il permet également de suivre et de contrôler les processus commerciaux, en tenant compte des 

données financières, du personnel, des stocks, des commandes, des livraisons, etc.   

Ce qui distingue un logiciel ERP d'un logiciel traditionnel, c'est sa capacité à intégrer et à rassembler 

l'ensemble des données et des processus d'une entreprise sans s'appuyer sur des systèmes externes. 

Il est conçu pour permettre aux entreprises de mieux gérer leurs ressources et leurs processus, en 

apportant des solutions à la fois simples et efficaces. 

 Les modules clés d’un ERP. 

Les différents modules d'un ERP peuvent inclure : 

1. La gestion des finances : permettant de contrôler les flux financiers, les revenus, les 

dépenses et toutes les transactions financières de l'entreprise. 

2. La gestion de la chaîne d'approvisionnement : permettant de gérer les stocks, les 

commandes, les fournisseurs et les délais de livraison. 

3. La gestion de la production : permettant de planifier et gérer la production, les ressources 

nécessaires en termes de matières premières, de machines, de main-d'œuvre, etc. 

4. La gestion des ventes et du marketing : permettant de gérer les activités de vente, la 

relation client, la facturation, les promotions, les campagnes de marketing, etc. 

5. La gestion des ressources humaines : permettant de gérer toutes les données relatives 

aux employés, les salaires, les congés, les recrutements, les évaluations, etc. 

Chacun de ces modules traite des activités et processus spécifiques de l'entreprise ; 

cependant, ils sont tous interconnectés et fonctionnent ensemble pour fournir une vue 

d'ensemble et précise des opérations commerciales. 
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 Les avantages d’un ERP. 

Les logiciels ERP offrent de nombreux avantages aux entreprises, notamment une visibilité 

accrue sur leurs activités et leurs performances, une planification plus efficace de leurs 

ressources et de leurs activités, une gestion des données plus performante et bien organisée, 

une gestion des tâches plus optimisée, ainsi qu'une prise de décision plus rapide et plus 

efficace.  

De plus, ces logiciels permettent une meilleure maîtrise et un contrôle efficace des 

différentes activités grâce à une solution intégrée et performante pour la gestion des données 

et des processus. 

Synthèses 

Cas 1 : Utilisation des KPI 

Ci-après un exemple d'étude de cas utilisant les différents KPI (indicateurs de performance clés) 

d'une entreprise fictive appelée « Performance Inc." : 

Performance Inc. est une entreprise de vente en ligne qui vend des produits électroniques grand 

public. L'entreprise utilise plusieurs KPI pour mesurer son succès et améliorer ses performances. 

Solution : 

KPI 1 : Taux de conversion 

Le taux de conversion est le pourcentage de visiteurs de site Web qui effectuent un achat. Pour 

Performance Inc., le taux de conversion est de 2,5 %. Cela signifie que sur 100 visiteurs de son 

site Web, 2,5 achètent effectivement un produit. La direction de l'entreprise surveille cette 

métrique pour s'assurer que les visiteurs de leur site Web trouvent les produits qu'ils cherchent, 

que leur expérience de navigation est facile et qu'ils sont persuadés d'acheter. 

KPI 2 : Panier moyen 

Le panier moyen est le montant moyen dépensé par un client lors de chaque achat. Pour 

Performance Inc., le panier moyen est de 250 Dh. Cette mesure est importante car elle peut aider 

à déterminer quel type de courriels de marketing ou promotions doit être envoyé aux clients pour 

encourager les achats futurs. 

KPI 3 : Commande moyenne 

La commande moyenne mesure le nombre moyen de produits achetés lors d'une commande. Pour 

Performance Inc., la commande moyenne est de 1,6 produit. Cette métrique est importante car 

Performance Inc. peut utiliser cette donnée pour trouver des moyens d'augmenter le nombre de 

produits vendus par commande, comme en offrant des promotions pour l'achat de plusieurs 

produits à la fois. 

KPI 4 : Taux de rétention des clients 

Le taux de rétention des clients est le pourcentage de clients qui effectuent un deuxième achat. 

Pour Performance Inc., ce taux est de 30 %. Cela signifie que 30 % des clients reviennent pour 
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un deuxième achat. Performance Inc. surveille cette métrique pour s'assurer que ses clients sont 

satisfaits de leurs achats et pour trouver des moyens d'améliorer leur expérience d'achat s'ils ne 

reviennent pas. 

KPI 5 : Coût d'acquisition du client (CAC) 

Le coût d'acquisition du client mesure le coût total de la publicité et du marketing nécessaire pour 

obtenir un nouveau client. Pour Performance Inc., le CAC est de 200 Dh. Cette mesure est 

importante car elle aide Performance Inc. à comprendre combien il doit investir dans la publicité 

et le marketing pour aider à obtenir des nouveaux clients. 

KPI 6 : Valeur à vie du client (CLV) 

La valeur à vie du client mesure le montant total qu'un client est susceptible de dépenser chez 

Performance Inc. au fil du temps. Pour Performance Inc., le CLV est de 1 000 Dh. Cette mesure 

est importante car elle aide Performance Inc. à comprendre la valeur réelle d'un client sur une 

période de temps prolongée, ce qui peut aider à justifier des investissements plus importants dans 

la fidélisation des clients. 

En utilisant ces KPI, Performance Inc. peut surveiller les performances de son entreprise et 

trouver des moyens d'améliorer ses opérations. Par exemple, si le taux de conversion est faible, 

l'entreprise peut apporter des modifications à son site Internet pour améliorer la navigation et la 

convivialité. Si le taux de rétention des clients est faible, Performance Inc. peut chercher des 

moyens d'améliorer l'expérience d'achat pour les clients, comme en offrant un meilleur service 

à la clientèle ou une livraison plus rapide. Avec ces KPI, Performance Inc. peut prendre des 

décisions plus éclairées et plus proactives pour aider l'entreprise à croître et à réussir dans un 

marché compétitif. 

 

Cas 2 : Utilisation d’un ERP dans une entreprise de fabrication de meubles 

L'entreprise ArtMeuble est une entreprise de fabrication de meubles basée à Lyon, en France. Elle 

produit des meubles de haute qualité pour les maisons, les bureaux et les espaces publics. 

L'entreprise dispose de deux usines de production, une à Lyon et une autre à Marseille. Elle a 

également plusieurs magasins de vente à travers le pays.  

Défi : 
L'entreprise ArtMeuble était confrontée à un certain nombre de problèmes liés à la gestion de son 

activité. Les principaux problèmes étaient les suivants : 

1. Manque d'efficacité opérationnelle, ce qui entraînait une baisse de la productivité. 

2. Manque de visibilité sur les stocks disponibles, qui rendait difficile la planification de la 

production. 

3. Absence de suivi précis des commandes clients, qui entravait la fourniture en temps voulu. 

 

Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, le formateur est appelé à procéder 

de la sorte :  

-Faire travailler les sous-groupes sur la problématique 

-Evaluer la démarche de chaque groupe 

-Commenter les résultats de chaque groupe 
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Solution : 

Pour résoudre ces problèmes, l'entreprise ArtMeuble a décidé de mettre en œuvre un ERP. L'ERP 

choisi était Odoo, un logiciel open source ERP leader du marché.  

Mise en œuvre : 

La mise en œuvre du système ERP a été réalisée en deux phases : 

Phase 1 : Installation de base 

Dans la première phase, l'équipe de mise en œuvre de l'ERP a installé et configuré le logiciel. 

L'équipe a également formé les employés de l'entreprise ArtMeuble à l'utilisation de l'ERP. Les 

modules installés étaient les suivants : 

1. Module de vente : pour gérer les commandes clients ainsi que les devis et factures. 

2. Module de stock : pour suivre les niveaux de stocks et les mouvements de stocks. 

3. Module de production : pour planifier la production des meubles ainsi que suivre les coûts et 

les temps de production. 

4. Module de comptabilité : pour gérer les finances de l'entreprise, y compris les fournisseurs et 

les factures. 

Phase 2 : Personnalisation de l'ERP 

Dans la deuxième phase, l'équipe de mise en œuvre a personnalisé l'ERP pour répondre aux 

besoins spécifiques de l'entreprise ArtMeuble. Par exemple, ils ont ajouté un module personnalisé 

pour suivre les commandes en temps réel. Ils ont également travaillé sur la personnalisation de 

l'interface utilisateur pour assurer une plus grande convivialité. 

Résultats : 

Après la mise en œuvre de l'ERP, l'entreprise ArtMeuble a constaté une amélioration 

significative de ses opérations. Les résultats en termes de chiffres pour l'année 2020 sont les 

suivants: 

1. Augmentation de la productivité de 20 % dans les usines de production. 

2. Augmentation de 25 % des niveaux de stocks disponibles. 

3. Réduction de 30 % du temps de livraison des commandes clients. 

4. Réduction de 15 % des coûts de production grâce à une meilleure planification et à une 

analyse précise des coûts. 

Conclusion : 

En conclusion, la mise en œuvre d'un ERP a eu un impact significatif sur l'ensemble des 

opérations de l'entreprise ArtMeuble. 

 L'ERP a aidé à optimiser les processus, à améliorer la planification et à réduire les coûts.  
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En conséquence, l'entreprise a vu une amélioration de la productivité, de la rentabilité et de la 

satisfaction client à long terme. 
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A8. Repartir les taches entre les membres de l’équipe  

 

Voici une proposition de répartition des tâches entre les membres de l'équipe de direction : 

1. Le PDG : 

Le PDG est le dirigeant principal de l'entreprise est responsable de la vision globale, de la stratégie 

et de la prise de décision au plus haut niveau. Son rôle est de fournir une direction claire à l'ensemble 

de l'organisation, d'établir les objectifs stratégiques et de s'assurer que toutes les fonctions travaillent 

de concert pour atteindre ces objectifs. Le PDG joue également un rôle essentiel dans la 

représentation de l'entreprise auprès des parties prenantes externes telles que les investisseurs, les 

partenaires commerciaux et les régulateurs. 

Exemple concret : Le PDG est impliqué dans la définition de la stratégie de croissance de 

l'entreprise, en prenant en compte les opportunités de développement sur de nouveaux marchés 

et en prenant des décisions sur des partenariats clés pour renforcer la position de l'entreprise 

dans l'industrie. 

2. Le directeur financier : 

Le directeur financier est responsable de la gestion financière globale de l'entreprise. Son rôle est 

de superviser les finances, de préparer les budgets, de suivre les performances financières, de gérer 

les investissements et d'assurer la conformité aux réglementations financières. Il collabore 

étroitement avec les autres membres de l'équipe de direction pour s'assurer que les décisions 

stratégiques sont prises en tenant compte de l'aspect financier. 

Exemple concret : Le directeur financier pourrait être chargé de l'évaluation des coûts liés à 

l'embauche de nouveaux talents, de l'analyse des retours sur investissement des programmes de 

formation et de développement des employés, ainsi que de la planification budgétaire pour 

l'expansion de l'entreprise. 

3. Le chef de production : 

Le chef de production est responsable de la gestion des opérations de production de l'entreprise. Son 

rôle est de s'assurer que les produits ou services sont produits de manière efficace, avec une qualité 

optimale et dans les délais impartis. Il doit également veiller à l'utilisation efficace des ressources 

de production et à l'amélioration continue des processus. 

Exemple concret : Le chef de production pourrait travailler en étroite collaboration avec le 

directeur des ressources humaines pour évaluer les besoins en main-d'œuvre pour les projets à 

venir, anticiper les éventuelles pénuries de compétences et collaborer sur la mise en place de 

formations spécifiques pour les employés afin de répondre aux besoins de production. 

4. Le chef d'approvisionnement : 

Le chef d'approvisionnement est responsable de la gestion des achats et de la chaîne 

d'approvisionnement de l'entreprise. Son rôle est de s'assurer que les matières premières, les 

équipements et les fournitures nécessaires sont disponibles en temps voulu et au meilleur coût 

possible. 
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Exemple concret : Le chef d'approvisionnement pourrait travailler en collaboration avec le 

directeur des ressources humaines pour anticiper les besoins en recrutement ou en formation 

spécifique pour les départements d'approvisionnement, en fonction des projets et des objectifs de 

l'entreprise. 

5. Le directeur de ressources humaines : 

Le directeur des ressources humaines est responsable de la gestion du capital humain de l'entreprise. 

Son rôle est de concevoir et de mettre en œuvre des politiques et des programmes RH, de gérer le 

recrutement et la rétention des talents, de développer les compétences des employés, de promouvoir 

un environnement de travail inclusif et de faciliter la résolution de problèmes liés aux relations de 

travail. 

Exemple concret : Le directeur des ressources humaines travaillera avec le chef de production 

pour développer un programme de formation sur les nouvelles technologies utilisées dans le 

processus de production, afin d'améliorer les compétences des employés et d'augmenter 

l'efficacité de l'ensemble du département. 

6. Le directeur commercial : 

Le directeur commercial est responsable du développement des ventes et de la réalisation des 

objectifs de revenus de l'entreprise. Son rôle est de gérer les équipes de vente, de développer des 

stratégies de vente efficaces, de créer et de maintenir des relations avec les clients, et de surveiller 

les performances des ventes. 

Exemple concret : Le directeur commercial pourrait travailler en collaboration avec le directeur 

des ressources humaines pour identifier les compétences clés nécessaires pour renforcer l'équipe 

de vente, et mettre en place un processus de recrutement efficace pour attirer des talents 

hautement qualifiés. 

En conclusion, une répartition des tâches bien définies et une collaboration étroite entre les 

membres de l'équipe de direction sont essentielles pour assurer une gestion réussie des ressources 

humaines et une réalisation efficace des objectifs stratégiques de l'entreprise. 

Exemples concrets : 

 Mettre en œuvre un programme de développement des compétences pour les employés, 

offrant des formations spécifiques pour améliorer les compétences techniques et 

comportementales. 

 Concevoir une politique de rémunération et d'avantages sociaux compétitive pour attirer 

et retenir les meilleurs talents de l'industrie. 

 Mettre en place une stratégie de recrutement proactive pour identifier les talents potentiels 

et anticiper les besoins futurs en main-d'œuvre. 

2. Direction des Opérations ou Chef de Production : 

La Direction des Opérations, ou le Chef de Production selon la structure de l'entreprise, est 

responsable de la gestion efficace des opérations quotidiennes de l'entreprise. Cette direction vise à 

optimiser les processus, la qualité, la productivité et l'utilisation des ressources pour atteindre les 

objectifs de production de l'entreprise. 
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B1. Analyser l’environnement interne de l’entreprise 
 

L'analyse de l'environnement interne de l'entreprise est un processus d'examen des ressources, des 

capacités et des forces internes qui affectent la performance et la compétitivité de l'entreprise. 

Cette analyse permet aux décideurs de comprendre les atouts et les faiblesses de leur entreprise et 

de les utiliser pour optimiser leur stratégie en fonction de leurs ressources disponibles. 

Les secteurs analysés lors de l'analyse de l'environnement interne englobent divers domaines tels 

que la performance financière, les compétences du personnel, les processus internes, la culture de 

l'entreprise, la technologie et les ressources matérielles. 

 

1. Quels sont les outils les plus utilisés pour analyser 

l’environnement interne de l’entreprise ? 

Il existe plusieurs outils d'analyse de l'environnement interne de l'entreprise, voici les plus 

courants : 

A. L'analyse SWOT : cette méthode permet d'identifier les forces, faiblesses, 

opportunités et menaces de l'entreprise. Les forces et faiblesses correspondent aux 

caractéristiques internes de l'entreprise tandis que les opportunités et menaces 

représentent les facteurs externes qui peuvent avoir un impact sur l'entreprise.  

Par exemple, les forces peuvent être la qualité des produits ou services, la réputation 

de l'entreprise, la compétence des employés, les faiblesses peuvent être la qualité du 

leadership, la mauvaise gestion de la trésorerie ou la faible efficacité des processus 

internes. 

B. L'analyse des 5 forces de Porter : Cette méthode permet d'identifier les forces qui 

régissent le marché dans lequel l'entreprise opère. Les cinq forces sont les 

fournisseurs, les acheteurs, les nouveaux entrants, les produits de substitution et la 

concurrence. 

Par exemple, pour un restaurant, les fournisseurs peuvent être les agriculteurs 

fournissant les matières premières, les clients peuvent être les personnes qui 

fréquentent le restaurant, les nouveaux entrants peuvent être les restaurants 

concurrents qui s'installent sur le même marché. 

C. L'analyse des ressources et des compétences : cette méthode permet d'identifier les 

ressources et compétences de l'entreprise qui peuvent lui apporter un avantage 

concurrentiel. Les ressources peuvent être des actifs physiques tels que des machines 

ou des bâtiments, des ressources humaines telles que les compétences des employés 

ou encore des ressources financières telles que la disponibilité de fonds. Les 

compétences incluent la capacité de l'entreprise à innover, à s'adapter rapidement aux 

changements concurrentiels ou encore à fidéliser la clientèle. 

D. L'analyse de la chaîne de valeur : Cette analyse permet de décomposer les activités 

de l'entreprise en différentes étapes pour identifier les points forts et les points faibles 

de chacune d'elles. 
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Par exemple : Une entreprise de vente en ligne peut identifier les étapes de la chaîne 

de valeur, telles que la gestion des commandes, la logistique et la livraison, pour 

identifier les domaines nécessitant des améliorations. 

E. L'analyse des processus : Cette analyse permet d'identifier les processus de 

l'entreprise et de les évaluer pour améliorer leur efficacité. 

Par exemple : Une entreprise de fabrication de voitures peut analyser ses processus 

de production pour améliorer la qualité, la durabilité et l'efficacité de ses produits. 

F. L'analyse financière : elle permet d'évaluer la santé financière de l'entreprise, en 

regardant les états financiers tels que le bilan et le compte de résultat. Par exemple, 

une entreprise de restauration rapide peut avoir une marge bénéficiaire faible en 

raison de coûts de production élevés. 

G. L'analyse de la culture d'entreprise : elle permet d'évaluer les valeurs, les croyances 

et les comportements des employés au sein de l'entreprise. Par exemple, une 

entreprise de cosmétiques peut avoir une culture axée sur l'innovation et la créativité. 

En conclusion, pour réaliser une analyse de l'environnement interne de l'entreprise, il est 

important de connaître les outils d'analyse ci-dessus et de les utiliser en complément les uns 

des autres pour obtenir une vue d'ensemble complète de la situation de l'entreprise. 

Ces outils d'analyse permettent à l'entreprise de mieux comprendre ses forces et ses 

faiblesses, ses opportunités et ses menaces, et ainsi d'adapter sa stratégie pour maximiser sa 

performance. 

 Exemple : IKEA, la grande Suédoise 

Cette firme suédoise fêtera bientôt ses 80 ans d’existence. 

Son acronyme IKEA signifie Ingvar Kamprad Elmtaryd Agunnaryd. Ingvar Elmtaryd, le 

créateur y reprend le nom de la ferme de son enfance et le nom de son village. 

Avec près d’un milliard de visiteurs sur les 422 surfaces réparties dans le monde, IKEA reste 

une référence en matière de mobilier. 

Pionnière du concept de magasin ambiancé, elle propose à sa clientèle depuis plus de 20 ans 

déjà, une expérience de restauration en parallèle de la séance shopping, histoire de 

transformer la corvée d’achat en moment familial et convivial. 

Quel SWOT pour cette enseigne qui commercialise autant d’articles dans autant de pays ? 
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Chaque année elle est encore le lieu privilégié de millions d’stagiaires ou jeunes couples qui 

s’installent. Elle accompagne les acheteurs dans leurs choix en présentant au sein de ses 

boutiques des aménagements par surface, studio, F1, F2… 

Face au succès des années 2000, une partie de la clientèle fuyait l’enseigne, se sentant 

engagée dans un processus d’achat trop long. Elle a amélioré celui-ci : raccourcissement du 

temps de trajet dans les espaces, simplification de l’étiquetage des allées libre-service.  

Preuve que les menaces sont aussi des leviers d’amélioration pour l’entreprise. 

La réactivité d’IKEA démontre sa prise en compte rapide des menaces, et des forces qu’elle 

peut enclencher pour poursuivre sa progression. 
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 Travail à faire  

Problème :  

Une entreprise souhaite réaliser une analyse de son environnement interne afin de mieux 

comprendre ses forces et faiblesses, mais ne sait pas quels outils utiliser ni comment les 

utiliser. 

(Après avoir rappelé les différentes méthodes d’analyse, les sous-groupes sont appelés à choisir la méthode 

la plus appropriée pour répondre au besoin de l’entreprise. 

Le formateur évaluera la démarche, la méthode et le choix de la méthode de chaque sous-groupe)  

 

Corrigé : pour réaliser une analyse de l'environnement interne, plusieurs outils sont à 

disposition de l'entreprise, tels que la matrice SWOT, l'analyse PESTEL, l'analyse des 5 

forces de Porter, et l'analyse des ressources et compétences (ARC).  

La matrice SWOT permet d'identifier les forces, faiblesses, opportunités et menaces de 

l'entreprise. Elle consiste en une grille à 4 cases où chaque case correspond à l'un des 

éléments de la matrice. 

L'analyse PESTEL permet d'analyser les facteurs politiques, économiques, sociaux, 

technologiques, environnementaux et légaux qui influent sur l'entreprise. 

L'analyse des 5 forces de Porter examine les forces de la concurrence, les barrières à 

l'entrée, le pouvoir de négociation des clients et des fournisseurs, et la menace des produits 

de substitution. 

Enfin, l'analyse des ressources et compétences (ARC) permet d'identifier les ressources et 

compétences clés de l'entreprise, ainsi que les opportunités et menaces liées à ces 

ressources et compétences. 

Pour choisir quel outil utiliser et comment l'utiliser, il est important de définir les objectifs 

de l'analyse, les données nécessaires afin de réaliser l'analyse, et les méthodes d'analyse 

appropriées. Une fois l'analyse réalisée, les résultats devraient être utilisés pour formuler 

des stratégies afin d'améliorer les forces de l'entreprise et de combler les lacunes. 

 

Problème :  

L'utilisation des outils d'analyse de l'environnement interne de l'entreprise peut parfois être 

complexe et difficile à mettre en place pour les équipes en charge de cette analyse. 

Corrigé :  

Pour résoudre ce problème, plusieurs actions peuvent être menées : 

1. Former les équipes à l'utilisation des outils d'analyse : cela permettra de rendre 

l'utilisation des outils plus facile et moins complexe. Des formations pourront être 

organisées pour les membres de l'équipe en charge de l'analyse de l'environnement 

interne de l'entreprise. 
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2. Simplifier l'utilisation des outils d'analyse : il est possible de revoir l'interface des outils 

d'analyse pour les rendre plus intuitifs et plus simples à utiliser. Des tutoriels et des guides 

pratiques peuvent également être créés pour accompagner les équipes dans leur 

utilisation. 

3. Optimiser l'organisation de l'analyse : l'analyse de l'environnement interne de 

l'entreprise peut être organisée de manière plus efficace en définissant des échéances, des 

étapes clés et des responsabilités précises pour chaque membre de l'équipe. Cela permettra 

d'optimiser le processus et de gagner du temps dans l'utilisation des outils d'analyse. 

En appliquant ces actions, il sera possible de faciliter l'utilisation des outils d'analyse de 

l'environnement interne de l'entreprise et d'optimiser la qualité de l'analyse. 

 

 Travail à faire par les stagiaires 

Étude de cas : Analyse de l'environnement interne de l'entreprise Electronica 

Electronica est une entreprise de distribution de produits électroniques travaillant dans un 

marché très concurrentiel.  

Les stagiaires en gestion d'entreprises sont chargés d'effectuer une analyse de l'environnement interne de 

cette entreprise pour identifier les forces et faiblesses de l'organisation. Voici les étapes à suivre pour cette 

étude de cas : 

1. Collecte des données 

Les stagiaires doivent collecter des informations sur l'entreprise Electronica en utilisant 

plusieurs sources telles que les documents et les rapports de l'entreprise (historique, 

planification stratégique, bilan comptable, etc.), les témoignages des employés clés de 

l'entreprise, l'observation des procédures et interactions entre les différents employés et 

départements de l'entreprise, les observations sur les performances de l'entreprise ainsi 

que les détails sur ses produits et services. 

2. Identifier les domaines d'analyse clés 

Les stagiaires doivent identifier les domaines clés de l'entreprise à analyser en examinant 

les différents départements et segments de l'entreprise tels que les ventes, le marketing, la 

gestion des ressources humaines, les opérations et la gestion des finances. 

3. Analyser les forces de l'entreprise 

Les stagiaires doivent examiner les forces de l'entreprise telles que sa culture 

organisationnelle, ses atouts techniques, sa capacité à innover, ses compétences en 

gestion, sa réputation sur le marché, ses partenaires clés, ainsi que ses actifs matériels et 

immatériels. 

4. Identifier les faiblesses de l'entreprise 

Les stagiaires doivent aussi identifier les faiblesses de l'entreprise tels que les problèmes 

de communication, les inefficacités dans la chaîne logistique, la dépendance sur certains 

clients, les coûts élevés ou les problèmes de gestion de trésorerie. 
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5. Élaborer des solutions pour les faiblesses identifiées 

Les stagiaires doivent élaborer des stratégies pour aborder les faiblesses identifiées de 

l'entreprise. Ils doivent proposer des solutions concrètes, définir les rôles et responsabilités 

pour la mise en œuvre des solutions et planifier un calendrier pour la mise en œuvre et 

l'évaluation. 

6. Présentation des résultats de l'étude de cas 

Les stagiaires doivent préparer un rapport détaillé sur leur analyse de l'environnement 

interne de l'entreprise Electronica et fournir des recommandations pour améliorer 

l'efficacité et le succès de l'entreprise. La présentation se fait devant l'équipe dirigeante 

de l'entreprise, permettant ainsi la prise en compte des nouveaux axes d'amélioration. 

2. Exploration de l’environnement et du contexte de l’entreprise 

L'exploration de l'environnement et du contexte de l'entreprise consiste à analyser et 

comprendre les facteurs externes qui peuvent impacter l'activité d'une entreprise, tels que la 

concurrence, les tendances du marché, les évolutions technologiques, les réglementations ou 

encore les attentes des consommateurs. 

Par exemple, une entreprise de téléphonie mobile désire explorer l'environnement 

concurrentiel sur le marché du smartphone afin de comprendre les nouveaux acteurs, les 

avancées technologiques et les comportements d'achat des consommateurs. Elle pourra ainsi 

adapter ses produits et ses tactiques de marketing en conséquence. 

Une entreprise dans le secteur du tourisme pourrait réaliser une exploration de 

l'environnement afin de comprendre les tendances actuelles du marché et proposer des offres 

adaptées aux habitudes et aux attentes des consommateurs. Elle pourra également tenir 

compte des évolutions réglementaires afin de proposer une expérience touristique en 

conformité avec les règles en vigueur. 

Enfin, une entreprise de construction désirant réduire son empreinte carbone peut explorer 

l'environnement pour savoir quelle est la meilleure manière de réduire son impact 

environnemental, en utilisant des matériaux écologiques ou en implémentant des pratiques 

durables et écoresponsables dans l'ensemble de ses activités. 

Des exemples concrets d'exploration de l'environnement et du contexte de l'entreprise 

peuvent inclure : 

 Analyse SWOT : évaluation des forces, des faiblesses, des opportunités et des 

menaces de l'entreprise en utilisant un modèle d'analyse SWOT. 

 Études de marché : enquêtes auprès des clients, études des tendances du marché et 

de la concurrence, etc. 

 Veille technologique : surveiller les avancées technologiques pour identifier les 

opportunités de développement ou les menaces potentielles. 

 Évaluation des risques : analyser les risques financiers, opérationnels, juridiques ou 

autres qui peuvent affecter l'entreprise. 
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 Évaluation de la culture d'entreprise : évaluer la culture d'entreprise et identifier les 

lacunes pour améliorer l'engagement et les performances des employés. 

De même, une entreprise de mode peut explorer l'environnement et le contexte en examinant 

les tendances de la mode, les cultures locales, les habitudes d'achat des consommateurs, ainsi 

que les réglementations liées aux normes de production et de responsabilité sociale.  

Cette exploration peut aider l'entreprise à concevoir 

des produits qui répondent aux goûts et aux attentes 

des consommateurs tout en respectant les normes 

éthiques et sociales de l'industrie.  

Autre exemple, une entreprise de vente de produits 

électroniques doit surveiller de près les 

développements technologiques du marché des 

produits électroniques, tels que les smartphones et 

les ordinateurs portables, afin d'adapter sa gamme 

de produits en conséquence. Elle doit également 

suivre l'évolution des préférences du consommateur 

et anticiper les tendances futures. 

De même, une entreprise opérant dans les secteurs 

de l'énergie et de l'environnement doit surveiller les 

réglementations et mesures prises par les 

gouvernements pour limiter l'utilisation de 

ressources non renouvelables et encourager les 

énergies renouvelables. Cette entreprise doit également anticiper les tendances 

technologiques en matière d'énergie et se préparer à l'adoption de normes environnementales 

plus strictes. 

Enfin, une entreprise de restauration doit être consciente des demandes et des préférences 

des clients pour une alimentation saine et biologique. Elle doit également surveiller 

l'évolution de la concurrence dans le marché local et national pour adapter sa stratégie 

marketing et ses prix en conséquence. 

 

Travail à faire : Exploration de l'environnement et du contexte de l'entreprise 

L'objectif de ce travail est de permettre aux stagiaires en gestion d'entreprise-RH de 

comprendre l'importance de l'environnement et du contexte dans lequel une entreprise 

évolue. Ils devront également être capables de réaliser une analyse SWOT et de proposer des 

solutions pour améliorer la position concurrentielle de l'entreprise. 

Méthodologie : 

1. Choix de l'entreprise : Les stagiaires devront choisir une entreprise de leur choix pour 

réaliser ce travail. 

2. Analyse PESTEL : Les stagiaires devront réaliser une analyse PESTEL (Politique, 

Économique, Sociologique, Technologique, Écologique et Légal) pour comprendre 
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l'environnement dans lequel l'entreprise évolue. Ils devront analyser les tendances et les 

facteurs externes susceptibles d'avoir un impact sur l'entreprise. 

3. Analyse de la concurrence : Les stagiaires devront réaliser une analyse de la concurrence 

pour comprendre les forces et les faiblesses des concurrents de l'entreprise. 

4. Analyse SWOT : Les stagiaires devront réaliser une analyse SWOT (Forces, Faiblesses, 

Opportunités et Menaces) pour comprendre la position concurrentielle de l'entreprise. Ils 

devront identifier les domaines dans lesquels l'entreprise peut se développer et les domaines 

dans lesquels elle doit s'améliorer. 

5. Proposition de solutions : Les stagiaires devront proposer des solutions pour améliorer la 

position concurrentielle de l'entreprise en se basant sur les résultats de l'analyse SWOT. Ils 

devront proposer des stratégies pour exploiter les opportunités et minimiser les menaces. 

Corrigé : 

Introduction : Cette analyse porte sur l'entreprise BioZelda qui est active dans le secteur 

de l'alimentation bio. L'objectif de cette analyse est de comprendre l'environnement dans 

lequel l'entreprise évolue, d'analyser la concurrence, de réaliser une analyse SWOT et de 

proposer des solutions pour améliorer sa position concurrentielle. 

Analyse PESTEL : 

Politique : Les réglementations sur la production et la vente d'aliments biologiques sont 

strictes. Les lois sont en faveur de ce secteur. 

Économique : Le marché de l'alimentation bio est en croissance grâce à l'accroissement 

de la sensibilisation à l'environnement et la santé. Cela donne à l'entreprise de réelles 

opportunités de croissance. 

Sociologique : Le mode de vie des consommateurs change, ils sont de plus en plus 

soucieux de leur santé et de leur environnement. L'entreprise BioZelda peut se baser sur 

cette tendance pour attirer de nouveaux clients. 

Technologique : Les progrès technologiques dans la production et la distribution de 

nourriture biologique ont considérablement amélioré la qualité des produits, la 

productivité et la distribution. 

Écologique : Les politiques gouvernementales et les réglementations ont fortement 

augmenté la demande pour les aliments bio. 

Légal : La réglementation sur la production et la vente des aliments bio est strict et peut 

donner à l'entreprise un avantage concurrentiel. 

Analyse de la concurrence : 

Les concurrents de l'entreprise BioZelda comprennent des petites et des grandes 

entreprises. Les grandes entreprises ont une plus grande part de marché mais celles-ci ont 

tendance à se concentrer sur d'autres secteurs. Les petites entreprises ont un marché de 

niche, ce qui leur donne un avantage concurrentiel. Les concurrents directs sont des 

entreprises vendant des aliments bios, des snacks et des boissons bios. 
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Analyse SWOT : 

Forces : L'entreprise BioZelda dispose d'une expérience et d'un savoir-faire dans la 

production d'aliments bio qui donne un avantage concurrentiel. Elle possède une forte 

image de marque et ses produits sont facilement identifiables sur le marché. L'entreprise 

dispose également d'une bonne réputation sur ses méthodes de production et de 

distribution. 

Faiblesses : L'entreprise BioZelda peut souffrir de manque de notoriété, de publicité et de 

marketing. De plus, l'entreprise doit améliorer les coûts de production pour être plus 

compétitive. 

Opportunités : Le marché des aliments bio est en croissance. Cela donne à l'entreprise 

une grande opportunité de croissance. 
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B2. Analyser l’environnement externe de l’entreprise  

                                            (Rappel) 
 

Selon R. Bruecker, « l’environnement de l’entreprise est défini par rapport à tout ce qui est situé 

en dehors : la technologie, la nature des produits, les clients et les concurrents, les autres 

organisations, le climat politique et économique, etc » 

L'environnement d'une entreprise se compose de tous les éléments externes qui ont une influence 

sur ses activités et ses résultats. Les différents interlocuteurs de l'entreprise sont ceux qui ont une 

relation directe avec elle et qui sont impactés par ses activités. 

Parmi les éléments de l'environnement de l'entreprise, on trouve : 

1. Le marché : l'entreprise évolue sur un marché où elle doit faire 

face à la concurrence et s'adapter aux demandes des clients. 

2. La législation : l'entreprise est soumise à des lois et des 

règlementations qui régissent ses activités. 

3. Les fournisseurs : l'entreprise a besoin de matières premières 

et de services pour fonctionner, elle doit donc travailler avec des 

fournisseurs. 

4. Les clients : les clients sont au cœur des activités de 

l'entreprise, elle doit les satisfaire pour maintenir son activité. 

5. Les concurrents : l'entreprise doit rivaliser avec les autres entreprises du marché 

pour maintenir sa place et se développer. 

6. Les partenaires : l'entreprise peut collaborer avec d'autres entreprises pour 

développer son activité, innover ou acquérir de nouvelles compétences. 

7. Les actionnaires : les actionnaires sont les propriétaires de l'entreprise, ils ont un 

rôle important dans sa gestion et sa stratégie. 

Les différents interlocuteurs de l'entreprise sont donc les clients, les fournisseurs, les partenaires, 

les concurrents, les actionnaires, les salariés, les pouvoirs publics et les organisations 

professionnelles.  

Chacun de ces interlocuteurs a des attentes et des exigences spécifiques envers l'entreprise, et il est 

important pour elle de les comprendre et de les prendre en compte dans sa stratégie. 

La gestion des relations avec ces différents interlocuteurs est un enjeu clé de la performance de 

l'entreprise. 

Pour se développer, une entreprise doit s'adapter à son environnement social. Pour ce faire, elle aura 

à surveiller l'évolution de divers paramètres sociaux. En les définissant à l'avance, elle aura la 

possibilité de mettre en place une stratégie pertinente.  
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À titre d'exemple, la connaissance du pouvoir d'achat et des besoins des employés permet de 

proposer un prix de services et de produits adapté. En surveillant son environnement social, une 

entreprise peut facilement identifier les menaces et les opportunités qui se présentent à elle. 

B3. Définir les objectifs de l’entreprise 

Les objectifs de l'entreprise doivent être alignés sur sa mission, sa vision et sa stratégie globale. Les 

objectifs définis permettent de guider les actions de l'entreprise et de fournir une orientation claire 

pour tous les membres de l'organisation.  

Ci-après quelques exemples concrets d'objectifs que l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Augmenter la part de marché 

Exemple concret : Augmenter la part de marché de l'entreprise de 10 % au cours de l'année en 

se concentrant sur la pénétration de nouveaux segments de clientèle et en améliorant la 

satisfaction client pour favoriser la fidélisation. 

2. Objectif : Accroître la productivité 

Exemple concret : Améliorer la productivité de la chaîne de production de 15 % au cours des six 

prochains mois en optimisant les processus, en automatisant certaines tâches et en proposant des 

formations pour améliorer les compétences des employés. 

3. Objectif : Renforcer l'innovation 

Exemple concret : Introduire au moins deux nouveaux produits innovants sur le marché au cours 

de l'année, en encourageant la créativité au sein des équipes, en allouant des ressources 

spécifiques à la recherche et au développement, et en établissant des partenariats stratégiques 

avec des start-ups technologiques. 

4. Objectif : Améliorer la rétention des talents 

Exemple concret : Réduire le taux de rotation du personnel de 20 % en mettant en place un 

programme de gestion des talents, en offrant des opportunités de développement professionnel et 

en proposant des avantages sociaux attractifs pour favoriser la fidélisation des employés clés. 

5. Objectif : Renforcer la responsabilité sociale de l'entreprise 

Exemple concret : Mettre en œuvre des initiatives environnementales et sociales, telles que la 

réduction de l'empreinte carbone de l'entreprise, la promotion de pratiques commerciales 

durables, et l'engagement actif dans des projets communautaires, en vue d'obtenir une 

certification reconnue en matière de responsabilité sociale. 

6. Objectif : Améliorer la satisfaction des clients 

Exemple concret : Atteindre un taux de satisfaction client de 90 % en mettant en place un système 

de suivi des commentaires et des plaintes des clients, en améliorant le service clientèle et en 

offrant des produits ou services de haute qualité répondant aux besoins des clients. 

7. Objectif : Optimiser les coûts opérationnels 
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Exemple concret : Réduire les coûts opérationnels de 5 % au cours de l'année en identifiant des 

opportunités d'efficacité dans les processus, en négociant de meilleurs contrats avec les 

fournisseurs et en adoptant des pratiques d'achat stratégiques. 

8. Objectif : Développer une culture d'entreprise forte 

Exemple concret : Promouvoir une culture d'entreprise basée sur la collaboration, l'innovation 

et l'excellence en mettant en œuvre des initiatives de développement des employés, en organisant 

des événements de renforcement d'équipe et en valorisant les performances exceptionnelles. 

Ces exemples illustrent comment les objectifs de l'entreprise peuvent être variés et spécifiques en 

fonction de sa vision, de ses priorités et de son environnement concurrentiel. En tant que consultant 

en stratégie RH, il est essentiel de collaborer avec les différentes directions pour s'assurer que les 

objectifs RH sont alignés sur les objectifs globaux de l'entreprise et contribuent à sa réussite à long 

terme. 

1. Quels sont les objectifs de production de l’entreprise ? 

Les objectifs de production de l'entreprise sont essentiels pour assurer une efficacité opérationnelle 

optimale et atteindre les résultats souhaités en termes de quantité, de qualité et de délais.  

Voici quelques exemples concrets d'objectifs de production que l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Augmenter le rendement de la production 

Exemple concret : Accroître le rendement de l'usine de production de 15 % au cours de l'année 

en optimisant les processus de fabrication, en améliorant la disponibilité des équipements et en 

formant le personnel aux meilleures pratiques de production. 

2. Objectif : Réduire les temps d'arrêt de la production 

Exemple concret : Réduire de 20 % le temps d'arrêt non planifié des machines de production en 

mettant en œuvre une maintenance préventive régulière, en établissant des procédures de 

dépannage efficaces et en formant les techniciens de maintenance. 

3. Objectif : Améliorer la qualité des produits 

Exemple concret : Réduire le taux de produits défectueux de 10 % en renforçant les contrôles 

qualité tout au long du processus de production, en identifiant les points de défaillance et en 

mettant en place des actions correctives. 

4. Objectif : Réduire les coûts de production 

Exemple concret : Réduire de 5 % les coûts de production en optimisant l'utilisation des matières 

premières, en négociant des contrats plus avantageux avec les fournisseurs et en identifiant des 

opportunités d'automatisation des tâches. 

5. Objectif : Augmenter la flexibilité de la production 

Exemple concret : Réorganiser les lignes de production pour augmenter la polyvalence des 

employés et réduire les temps de changement de produit, permettant ainsi de répondre plus 

rapidement aux fluctuations de la demande du marché. 
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6. Objectif : Accroître l'efficacité énergétique 

Exemple concret : Réduire la consommation énergétique de 15 % en mettant en œuvre des 

initiatives d'efficacité énergétique, en utilisant des équipements plus éco énergétiques et en 

sensibilisant les employés aux bonnes pratiques en matière d'utilisation de l'énergie. 

7. Objectif : Augmenter la capacité de production 

Exemple concret : Augmenter la capacité de production de 20 % en ajoutant de nouvelles lignes 

de production ou en agrandissant l'usine pour répondre à la demande croissante du marché. 

8. Objectif : Améliorer la planification de la production 

Exemple concret : Mettre en place un système de planification avancé pour optimiser les niveaux 

d'inventaire, réduire les coûts de stockage et garantir une disponibilité suffisante des produits 

pour répondre à la demande du marché. 

Ces exemples montrent que les objectifs de production sont cruciaux pour la compétitivité et la 

réussite de l'entreprise. En tant que consultant en stratégie RH, il est important de collaborer 

étroitement avec les responsables de production pour s'assurer que les objectifs de production sont 

réalistes, mesurables et alignés sur la stratégie globale de l'entreprise. Une gestion efficace des 

ressources humaines joue un rôle clé dans la réalisation de ces objectifs en veillant à ce que 

l'entreprise dispose du personnel qualifié, motivé et bien formé nécessaire pour atteindre ses 

objectifs de production. 

2. Quels sont les objectifs financiers de l’entreprise ? 

Les objectifs financiers de l'entreprise sont essentiels pour assurer une gestion financière saine et 

atteindre la rentabilité souhaitée. Ces objectifs doivent être alignés sur la vision, la mission et la 

stratégie globale de l'entreprise. Voici quelques exemples concrets d'objectifs financiers que 

l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Augmenter le chiffre d'affaires 

Exemple concret : Augmenter le chiffre d'affaires de l'entreprise de 10 % au cours de l'année en 

renforçant les efforts de vente, en développant de nouveaux marchés, et en mettant en œuvre des 

stratégies de tarification compétitives. 

2. Objectif : Améliorer la rentabilité 

Exemple concret : Augmenter la marge bénéficiaire nette de l'entreprise de 5 % en réduisant les 

coûts opérationnels, en optimisant les processus de production et en négociant des contrats plus 

avantageux avec les fournisseurs. 

3. Objectif : Réduire les coûts 

Exemple concret : Réduire les coûts de fonctionnement de l'entreprise de 10 % en identifiant des 

inefficiences, en optimisant l'utilisation des ressources et en automatisant certaines tâches. 

4. Objectif : Améliorer le rendement de l'investissement 
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Exemple concret : Augmenter le retour sur investissement (ROI) de 15 % en évaluant les projets 

d'investissement de manière rigoureuse et en priorisant les initiatives à fort potentiel de 

rentabilité. 

5. Objectif : Réduire les délais de paiement des clients 

Exemple concret : Réduire le délai moyen de recouvrement des créances de 30 jours à 15 jours 

en améliorant les processus de facturation, en renforçant les efforts de recouvrement et en 

mettant en œuvre des politiques de crédit plus strictes. 

6. Objectif : Optimiser la gestion de trésorerie 

Exemple concret : Augmenter le niveau de trésorerie disponible de l'entreprise en réduisant le 

besoin en fonds de roulement, en améliorant la gestion des flux de trésorerie et en recherchant 

des solutions de financement appropriées. 

7. Objectif : Réduire l'endettement 

Exemple concret : Réduire le niveau d'endettement de l'entreprise en remboursant une partie des 

emprunts existants et en évitant de nouveaux emprunts à moins qu'ils ne soient absolument 

nécessaires pour financer des projets stratégiques. 

8. Objectif : Accroître la valeur actionnariale 

Exemple concret : Augmenter le cours de l'action de l'entreprise de 20 % en mettant en œuvre 

des stratégies de croissance, en générant des bénéfices solides et en communiquant efficacement 

avec les investisseurs. 

Ces exemples démontrent l'importance d'établir des objectifs financiers clairs et mesurables pour 

orienter les décisions financières de l'entreprise. En tant que consultant en stratégie RH, il est 

crucial de travailler en étroite collaboration avec la direction financière pour s'assurer que les 

objectifs financiers sont réalistes, atteignables et en harmonie avec la stratégie globale de 

l'entreprise.  

Une gestion efficace des ressources humaines contribue à la réalisation de ces objectifs en veillant 

à ce que l'entreprise dispose du personnel qualifié et bien formé pour soutenir la croissance 

financière et la rentabilité durable. 

3. Quels sont les objectifs commerciaux de l’entreprise ? 

Les objectifs commerciaux de l'entreprise sont essentiels pour stimuler la croissance des ventes, 

élargir la clientèle, améliorer la compétitivité et renforcer la position sur le marché. Ces objectifs 

doivent être alignés sur la vision, la mission et la stratégie globale de l'entreprise. Voici quelques 

exemples concrets d'objectifs commerciaux que l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Augmenter les ventes 

Exemple concret : Augmenter les ventes de produits ou services de l'entreprise de 15 % au cours 

de l'année en mettant en œuvre des stratégies de vente efficaces, en développant de nouveaux 

canaux de distribution et en ciblant de nouveaux segments de clientèle. 

2. Objectif : Améliorer le taux de conversion des prospects en clients 
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Exemple concret : Augmenter le taux de conversion des prospects en clients de 10 % en 

améliorant la qualité des leads générés, en optimisant les processus de vente et en proposant des 

offres commerciales attractives. 

3. Objectif : Accroître la part de marché 

Exemple concret : Augmenter la part de marché de l'entreprise de 8 % en deux ans en renforçant 

la présence sur les marchés existants, en se développant sur de nouveaux territoires 

géographiques et en prenant des parts de marché à des concurrents directs. 

4. Objectif : Améliorer la fidélisation client 

Exemple concret : Augmenter le taux de fidélisation client de 20 % en mettant en place des 

programmes de fidélisation, en offrant un service clientèle de haute qualité et en proposant des 

offres spéciales pour les clients existants. 

5. Objectif : Développer de nouveaux produits ou services 

Exemple concret : Lancer deux nouveaux produits innovants sur le marché au cours de l'année 

pour répondre aux besoins émergents des clients et renforcer la position concurrentielle de 

l'entreprise. 

6. Objectif : Améliorer la satisfaction client 

Exemple concret : Atteindre un taux de satisfaction client de 90 % en recueillant régulièrement 

les retours clients, en identifiant les points d'amélioration et en mettant en place des actions 

correctives. 

7. Objectif : Renforcer la présence en ligne 

Exemple concret : Augmenter de 30 % le trafic sur le site web de l'entreprise en mettant en œuvre 

des stratégies de marketing numérique, en optimisant le référencement et en créant du contenu 

attractif pour les clients potentiels. 

8. Objectif : Développer des partenariats stratégiques 

Exemple concret : Établir au moins trois partenariats stratégiques avec d'autres entreprises 

complémentaires pour accéder à de nouveaux marchés, partager des ressources et renforcer la 

notoriété de l'entreprise. 

Ces exemples montrent l'importance de fixer des objectifs commerciaux clairs et mesurables pour 

stimuler la croissance et la réussite de l'entreprise. En tant que consultant en stratégie RH, il est 

primordial de collaborer étroitement avec la direction commerciale pour s'assurer que les objectifs 

commerciaux sont réalistes, réalisables et en phase avec la stratégie globale de l'entreprise. Une 

gestion efficace des ressources humaines joue un rôle clé dans la réalisation de ces objectifs en 

veillant à ce que l'entreprise dispose du personnel qualifié, motivé et bien formé nécessaire pour 

soutenir la réussite des initiatives commerciales. 

4. Quels sont les objectifs sociaux de l’entreprise ? 

Les objectifs sociaux de l'entreprise sont axés sur la responsabilité sociale de celle-ci envers ses 

parties prenantes, notamment les employés, la communauté locale, l'environnement et la société 
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dans son ensemble. Ces objectifs reflètent l'engagement de l'entreprise envers le développement 

durable, l'éthique des affaires et le bien-être des individus et des communautés concernées.  

ci-après quelques exemples concrets d'objectifs sociaux que l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Favoriser la diversité et l'inclusion au sein de l'entreprise 

Exemple concret : Augmenter de 20 % la représentation des femmes et des minorités sous-

représentées dans les postes de direction et les équipes techniques en mettant en place des 

politiques de recrutement inclusives, en favorisant un environnement de travail équitable et en 

offrant des opportunités de développement professionnel égales pour tous. 

2. Objectif : Promouvoir la santé et le bien-être des employés 

Exemple concret : Réduire de 15 % le taux d'absentéisme en mettant en place des programmes 

de bien-être au travail, en offrant des avantages sociaux liés à la santé, et en favorisant une 

culture de travail équilibrée entre vie professionnelle et vie personnelle. 

3. Objectif : Contribuer à la communauté locale 

Exemple concret : Organiser au moins trois projets d'engagement communautaire par an, tels 

que des actions de bénévolat, des programmes d'aide aux écoles locales ou des partenariats avec 

des organisations caritatives pour soutenir les besoins sociaux de la communauté. 

4. Objectif : Réduire l'empreinte carbone de l'entreprise 

Exemple concret : Réduire de 20 % les émissions de gaz à effet de serre de l'entreprise en mettant 

en œuvre des pratiques écoresponsables, en optimisant la gestion des déchets et en investissant 

dans des technologies et des infrastructures respectueuses de l'environnement. 

5. Objectif : Favoriser une culture d'entreprise éthique 

Exemple concret : Mettre en place un code d'éthique et de conduite pour tous les employés, 

renforcer la formation sur les pratiques éthiques en affaires et mettre en œuvre des mécanismes 

de signalement pour garantir une conduite responsable et éthique à tous les niveaux de 

l'entreprise. 

6. Objectif : Améliorer les conditions de travail et la sécurité 

Exemple concret : Réduire le nombre d'accidents de travail de 25 % en mettant en place des 

mesures de sécurité renforcées, en fournissant une formation appropriée sur la sécurité et en 

effectuant régulièrement des audits pour identifier les risques potentiels. 

7. Objectif : Favoriser la formation et le développement professionnel des employés 

Exemple concret : Augmenter de 10 % le budget de formation et de développement des employés 

en proposant des programmes de formation personnalisés, en offrant des opportunités de 

développement de carrière et en soutenant la participation à des formations externes. 

Ces exemples illustrent l'importance pour l'entreprise de se concentrer sur ses responsabilités 

sociales et de contribuer positivement à la société et à son environnement. En tant que consultant 

en stratégie RH, il est essentiel de travailler en étroite collaboration avec la direction et les parties 

prenantes pour s'assurer que les objectifs sociaux sont alignés sur les valeurs de l'entreprise et 

soutiennent son engagement envers le développement durable et la responsabilité sociale. Une 
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gestion efficace des ressources humaines joue un rôle clé dans la réalisation de ces objectifs en 

veillant à ce que l'entreprise valorise ses employés, ses clients et les communautés dans lesquelles 

elle opère. 

5. Quels sont les objectifs Ressources Humaines de 

l’entreprise ? 

Les objectifs RH de l'entreprise sont conçus pour maximiser le potentiel des ressources humaines, 

améliorer l'efficacité organisationnelle, développer les compétences des employés et favoriser un 

environnement de travail positif. Ces objectifs doivent être alignés sur la stratégie globale de 

l'entreprise et contribuer à la réalisation de ses objectifs commerciaux et sociaux.  

Ci-après quelques exemples concrets d'objectifs RH que l'entreprise pourrait se fixer : 

1. Objectif : Recruter et retenir les meilleurs talents 

Exemple concret : Réduire le taux de roulement du personnel de 15 % en mettant en place des 

pratiques de recrutement efficaces, en renforçant la marque employeur, en offrant des 

opportunités de développement professionnel et en améliorant la gestion de la rétention des 

employés. 

2. Objectif : Favoriser le développement des compétences des employés 

Exemple concret : Mettre en œuvre un programme de formation continue pour les employés, en 

offrant des formations spécifiques pour améliorer les compétences techniques et 

comportementales, et en encourageant les opportunités d'apprentissage en ligne. 

3. Objectif : Favoriser un environnement de travail inclusif et diversifié 

Exemple concret : Augmenter la diversité des talents dans l'entreprise en mettant en place des 

initiatives de diversité et d'inclusion, en sensibilisant les employés aux questions de diversité et 

en veillant à ce que les politiques et les pratiques soient équitables pour tous. 

4. Objectif : Améliorer la gestion des performances 

Exemple concret : Mettre en place un système de gestion des performances pour évaluer les 

employés de manière objective, donner des feedbacks réguliers et mettre en œuvre des plans de 

développement pour améliorer les performances individuelles et collectives. 

5. Objectif : Renforcer le leadership et la gestion des talents 

Exemple concret : Mettre en place un programme de développement du leadership pour les cadres 

supérieurs, identifier les talents clés au sein de l'entreprise et mettre en place des plans de 

succession pour les postes stratégiques. 

6. Objectif : Favoriser l'engagement et la satisfaction des employés 

Exemple concret : Améliorer le taux d'engagement des employés de 10 % en mettant en œuvre 

des initiatives de bien-être au travail, en promouvant une culture d'entreprise positive et en 

reconnaissant les performances exceptionnelles. 

7. Objectif : Optimiser la gestion du temps et des ressources 
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Exemple concret : Mettre en place des outils de gestion du temps et des ressources pour optimiser 

la planification des effectifs, réduire les coûts liés au temps supplémentaire et améliorer 

l'efficacité opérationnelle. 

8. Objectif : Favoriser la communication interne et la collaboration 

Exemple concret : Mettre en place des canaux de communication efficaces pour favoriser 

l'échange d'informations entre les différents départements, améliorer la collaboration entre les 

équipes et renforcer le sentiment d'appartenance à l'entreprise. 

Ces exemples démontrent l'importance de fixer des objectifs RH concrets et mesurables pour 

soutenir la réussite de l'entreprise. En tant que consultant en stratégie RH, il est essentiel de travailler 

en étroite collaboration avec la direction et les gestionnaires pour s'assurer que les objectifs RH sont 

alignés sur la vision et la stratégie globale de l'entreprise.  

Une gestion efficace des ressources humaines joue un rôle clé dans la réalisation de ces objectifs 

en veillant à ce que l'entreprise dispose du personnel qualifié, motivé et bien formé nécessaire 

pour contribuer à la réussite de l'entreprise à long terme. 
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B4. Identifier les défis humains de l’entreprise. 
 

Les défis humains de l’entreprise  

Il existe plusieurs façons d'identifier les défis humains de l'entreprise, notamment : 

 1. Analyser les données RH : en examinant les taux d'absentéisme, de rotation du personnel, 

les niveaux de satisfaction des employés, les résultats des enquêtes de climat social, etc. 

 2. Collecter des feedbacks des employés : en organisant des séances de feedback, des 

sondages, des groupes de discussion pour entendre les opinions et les préoccupations des 

employés. 

 3. Examiner les processus de recrutement et de gestion des talents : en évaluant la qualité 

des candidats recrutés, le taux de réussite des nouveaux employés, la trajectoire de carrière 

des employés les plus talentueux, etc. 

 4. Analyser les relations interpersonnelles : en se concentrant sur les comportements et les 

interactions qui peuvent causer des frictions au sein de l'entreprise (le harcèlement, la 

discrimination, les conflits interpersonnels, etc.). 

 5. Considérer les tendances du marché du travail : en observant comment les tendances du 

marché du travail peuvent impacter l'entreprise, notamment les évolutions technologiques, 

les attentes des nouvelles générations d'employés, etc.  

En identifiant les défis humains de l'entreprise, les employeurs peuvent mieux anticiper les solutions 

nécessaires pour améliorer le bien-être des employés, optimiser la performance de l'entreprise et 

atteindre les objectifs stratégiques. 

1. Comment l'entreprise génère-t-elle du profit ? 

La génération de profits pour une entreprise repose sur plusieurs facteurs, dont certains sont 

étroitement liés aux ressources humaines.  

Tout d'abord, l'optimisation de la productivité des employés joue un rôle essentiel. Cela peut être 

atteint en sélectionnant, formant et motivant les employés les mieux adaptés aux besoins et aux 

objectifs de l'entreprise, tout en favorisant une culture de collaboration et d'innovation.  

En outre, l'entreprise doit également veiller à ce que sa structure organisationnelle et ses processus 

internes soient efficaces et flexibles, afin de maximiser les résultats obtenus à partir des ressources 

humaines disponibles.  

Enfin, l'entreprise doit mettre en place des mesures permettant de réduire les coûts liés aux 

ressources humaines, sans pour autant sacrifier la qualité du travail ou la satisfaction des employés.  

Voici quelques outils permettant de générer du profit : 

 Augmenter les revenus : en augmentant les prix de vente, en élargissant la gamme de 

produits ou services proposés, en augmentant les ventes ou en explorant de nouveaux 

marchés. 
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 Optimiser les coûts : en adoptant des stratégies d'efficacité opérationnelle pour réduire les 

dépenses, en identifiant les problèmes de surcoûts et en les éliminant, et en gérant 

efficacement les stocks et la chaîne d'approvisionnement. 

 Maximiser la productivité : en étant efficace dans la répartition des tâches pour utiliser les 

ressources de manière optimale, en misant sur l'innovation technologique ou 

organisationnelle, ainsi qu'en mettant en place un plan ambitieux de réduction des déchets 

et de consommation énergétique. 

 Accroître le capital humain : en formant et en 

motivant les employés, en améliorant les 

conditions de travail, en offrant une 

rémunération juste, ainsi qu'en créant une 

culture d'entreprise forte et valorisante. 

 Investir dans la stratégie et la croissance : en 

explorant de nouveaux marchés, en 

consolidant son positionnement sectoriel, en 

menant une planification stratégique à long 

terme, en réalisant des fusions ou des 

acquisitions, en faisant des investissements en 

R&D ou dans les nouvelles technologies. 

Exercice d’application : 

Vous êtes le propriétaire d'une petite entreprise de vêtements en ligne qui connaît des difficultés 

financières. Bien que vous ayez réussi à attirer un bon nombre de clients, votre entreprise peine à 

générer des profits. Vos coûts de production et d'exploitation sont relativement élevés, et vous 

constatez que le chiffre d'affaires ne suffit pas à couvrir toutes vos dépenses. Vous vous demandez 

comment vous pouvez augmenter vos profits tout en maintenant votre activité. 

 

« Avant de montrer la solution proposée ci-après, aux stagiaires, il est important de cultiver chez 

eux un esprit d’analyse par le biais des actions suivantes :  

- Faire réfléchir les sous-groupes des stagiaires sur la problématique 

- Evaluer la démarche 

- Evaluer les résultats et les conclusions de chaque sous-groupe » 

 

Solution : 

1. Analyse des coûts : Procédez à une analyse détaillée de vos coûts de production et 

d'exploitation. Identifiez les domaines où vous pourriez réduire les coûts sans compromettre la 

qualité de vos produits. Par exemple, cherchez des fournisseurs moins chers, optimisez vos 

processus de production ou minimisez les frais généraux. 

2. Prix de vente : Réévaluez votre stratégie de tarification. Analysez le marché, les prix pratiqués 

par vos concurrents et le positionnement de votre entreprise. Si nécessaire, réajustez vos prix pour 

qu'ils soient compétitifs tout en maintenant une marge bénéficiaire suffisante. 

3. «Acquisition» de clients : Identifiez les canaux de marketing les plus rentables pour votre 

entreprise. Établissez une stratégie de marketing en ligne efficace pour attirer de nouveaux clients 
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et fidéliser les clients existants. Explorez également des partenariats avec d'autres entreprises 

complémentaires pour élargir votre audience et générer de nouvelles ventes. 

4. Gestion de l'inventaire : Analysez et optimisez votre gestion de l'inventaire pour limiter les 

coûts liés aux stocks. Utilisez des outils de gestion des stocks pour minimiser les pertes dues à 

l'obsolescence ou aux stocks excédentaires. Assurez-vous que votre stock est constamment adapté 

à la demande réelle. 

5. Expérience client : Améliorez l'expérience client pour encourager la répétition des achats. 

Optimisez votre site web pour une navigation fluide, assurez-vous que vos produits sont bien 

présentés et que les descriptions sont claires. Offrez un service client réactif et de qualité pour 

fidéliser vos clients. 

6. Diversification des produits ou services : Évaluez la possibilité d'ajouter de nouveaux produits 

ou services à votre offre. Identifiez les besoins et les attentes de vos clients actuels et potentiels, 

puis développez de nouvelles offres en conséquence. Cela pourrait vous permettre d'élargir votre 

clientèle et d'augmenter votre chiffre d'affaires. 

7. Suivi des performances : Mettez en place des outils de suivi des performances pour mesurer et 

évaluer régulièrement vos résultats. Suivez des indicateurs clés tels que la marge bénéficiaire, le 

chiffre d'affaires par client et la rentabilité des différentes lignes de produits. Cela vous permettra 

de détecter rapidement les domaines à améliorer et de prendre des mesures appropriées. 

En mettant en œuvre ces différentes solutions, vous devriez être en mesure d'optimiser vos 

opérations et d'augmenter les profits de votre entreprise de vêtements en ligne. 

 

2. Comment mesure-t-on la satisfaction client ? 

La satisfaction client constitue un indicateur essentiel de la performance d'une entreprise.  

Pour mesurer cette satisfaction, il est nécessaire de 

mettre en place des systèmes de suivi et de gestion de la 

qualité, qui incluent souvent des enquêtes de 

satisfaction, des commentaires clients, ainsi que des 

indicateurs clés de performance (KPI).  

Ces KPI peuvent être basés sur des mesures 

quantitatives, telles que le taux de rétention des clients, 

le taux de conversion des prospects en clients, ou le taux 

de satisfaction globale.  

Il est également important de recueillir régulièrement les feedbacks des clients, afin d'identifier les 

domaines dans lesquels des améliorations peuvent être apportées, que ce soit au niveau du produit, 

du service client, de la logistique, ou de tout autre aspect de l'entreprise susceptible d'avoir un impact 

sur la satisfaction client. 

Voici quelques outils permettant de mesurer la satisfaction client par rapport à l'entreprise : 

 Les enquêtes de satisfaction : questionnaire envoyé aux clients pour connaître leur opinion 

sur les produits ou services, la qualité de l'expérience client, le service après-vente, etc. 
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 Les avis clients sur les réseaux sociaux : les clients peuvent exprimer leur satisfaction sur 

les réseaux sociaux, ce qui peut être une source d'information importante pour l'entreprise. 

 Les analyses de données : l'entreprise peut analyser les données relatives aux achats ou aux 

interactions avec les clients pour en déduire leur niveau de satisfaction. 

 Les focus groups : permettent de réunir un groupe de clients pour échanger sur leur 

expérience et leur niveau de satisfaction. 

 Les sondages en ligne : qui permettent de recueillir l'opinion des clients en ligne de manière 

rapide et efficace. 

 Les entretiens individuels : peuvent être menés par téléphone, en personne ou via des chats 

en ligne pour obtenir des informations plus précises sur l'expérience client. 

Exercice d’application : 

Vous êtes chargé par une entreprise de proposer des mesures pour améliorer la satisfaction client. 

L'entreprise, spécialisée dans la vente en ligne de vêtements, a remarqué une diminution 

significative de sa clientèle et une hausse des plaintes concernant la qualité des produits et le service 

après-vente.  

Les responsables aimeraient donc comprendre les raisons de cette insatisfaction et mettre en place 

des actions pour y remédier. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, le formateur est appelé à procéder de 

la manière suivante :  

-Faire réfléchir les sous-groupes sur la problématique 

-Evaluer la démarche de chaque groupe 

-Commenter les résultats de chaque groupe » 
 

 

Solution proposée : 

1. Analyse de la satisfaction client : Commencez par réaliser une enquête de satisfaction auprès 

des clients actuels et passés pour comprendre les raisons de leur insatisfaction. Utilisez des 

questionnaires en ligne, des entretiens téléphoniques ou des focus groups pour recueillir leurs 

avis et suggestions. 

2. Identification des problèmes : Analysez les résultats de l'enquête de satisfaction et identifiez les 

principaux points de mécontentement des clients. Cela peut inclure des problèmes de qualité des 

produits, des délais de livraison, des difficultés de communication avec le service client, etc. 

3. Amélioration des processus opérationnels : Mettez en place des actions correctives pour 

résoudre les problèmes identifiés. Par exemple, travaillez avec les fournisseurs pour améliorer la 

qualité des produits, optimisez les processus de livraison pour réduire les délais, et renforcez la 

formation du personnel du service client pour améliorer la communication. 

4. Suivi et évaluation : Mettez en place un système de suivi de la satisfaction client qui mesure 

régulièrement les indicateurs clés, tels que le taux de réclamations, le taux de retours des produits, 

le taux d'abandon de panier, etc. Analysez ces données et ajustez vos actions en conséquence. 
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5. Communication et fidélisation : Communiquez régulièrement avec vos clients pour les 

informer des actions mises en place pour améliorer leur satisfaction. Mettez également en place 

des programmes de fidélisation pour récompenser et fidéliser vos clients existants. 

En mettant en place ces mesures, l'entreprise pourra améliorer la satisfaction de ses clients, 

renforcer sa réputation et accroître la fidélité de sa clientèle. Cela aura également un impact 

positif sur ses résultats financiers à long terme. 

 

3. Qu'est-ce que l'employabilité ? 

L'employabilité se réfère à la capacité d'un employé à maintenir et à améliorer sa valeur sur le 

marché du travail.  

Pour l'entreprise, il est essentiel de préserver l'employabilité de ses employés, afin de garantir leur 

motivation, leur engagement et leur productivité.  

Cela implique de fournir des opportunités de développement professionnel et de formation continue, 

ainsi qu'un environnement de travail favorable à l'apprentissage et à l'évolution.  

En outre, l'entreprise doit également 

favoriser la diversité et l'inclusion, 

en reconnaissant les compétences et 

les talents individuels, tout en 

encourageant la mobilité interne et la 

polyvalence des employés.  

En investissant dans l'employabilité 

de ses salariés, l'entreprise contribue 

au développement d'une main-

d'œuvre hautement qualifiée et adaptable, capable de s'adapter aux évolutions constantes du marché 

du travail.  

L'employabilité est définie comme la capacité d'un individu à obtenir et à maintenir un emploi de 

qualité, en s'adaptant aux évolutions du marché du travail et en développant ses compétences. 

Il est essentiel de comprendre et de mettre en œuvre des outils permettant de mesurer l'employabilité 

des individus au sein de l'entreprise.  

Dans cette perspective, voici quelques outils clés pour évaluer l'employabilité : 

 1. Analyse des compétences :  

Cette méthode vise à évaluer les compétences actuelles et potentielles des employés. Elle 

peut inclure des tests techniques, des simulations, des entretiens individuels ou des 

évaluations par des pairs. Ces analyses permettent de déterminer les forces et les faiblesses 

de chaque individu, ainsi que les lacunes de compétences potentielles à combler. 

 2. Évaluation du potentiel :  

Il s'agit d'évaluer la capacité d'un individu à s'adapter à de nouvelles situations et à des rôles 

différents. Cette évaluation peut se faire au travers d'exercices de résolution de problèmes, 

d'études de cas ou d'entretiens de développement de carrière. Cette évaluation permet de 
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repérer les employés qui ont le potentiel de prendre des responsabilités accrues et d'occuper 

des postes clés au sein de l'organisation. 

 3. Auto-évaluation et évaluation à 360 degrés :  

Encourager les employés à évaluer leurs propres compétences et à solliciter des feedbacks 

de leurs collègues, supérieurs hiérarchiques et subordonnés peut fournir une perspective 

approfondie sur leur employabilité. Les questionnaires structurés, les entretiens et les 

évaluations par les pairs peuvent être utilisés pour collecter ces informations et identifier les 

domaines où l'employabilité peut être renforcée. 

 4. Suivi des certifications et des formations continues :  

L'employabilité est étroitement liée à la mise à jour des compétences. Il est essentiel de 

suivre les certifications professionnelles obtenues par les employés, ainsi que leur 

participation à des formations continues et à des programmes de développement. Des 

registres détaillés doivent être tenus pour évaluer l'engagement de chaque employé envers 

la mise à jour régulière de ses compétences. 

 5. Suivi des performances et des objectifs :  

L'évaluation formelle des performances et l'établissement d'objectifs clairs sont des composantes 

essentielles pour mesurer l'employabilité. Des évaluations régulières doivent être effectuées et des 

objectifs de développement professionnel doivent être fixés pour stimuler la croissance et la 

progression des employés. 

En intégrant ces outils dans la stratégie des ressources humaines de l'entreprise, il est possible de 

mesurer l'employabilité de manière rigoureuse et de prendre des décisions éclairées sur les mesures 

à prendre pour soutenir le développement professionnel des employés.  

Cela garantit une main-d'œuvre compétente, adaptable et prête à relever les défis futurs. 

Exercice d’application : 

Dans un contexte économique en constante évolution, l'employabilité des diplômés en gestion 

d'entreprise devient de plus en plus cruciale. Les stagiaires se demandent quelles démarches 

devraient-ils entreprendre pour améliorer leur employabilité et maximiser leurs opportunités 

professionnelles ? 

« Cas très important pour les stagiaires : les faire travailler sur leur propre cas » 

Consignes :  

- faire réfléchir les stagiaires en individuel sur la problématique 

- confronter les réponses en sous-groupes 

- évaluer en plénière » 

 

Solution proposée : 

1. Identifiez les compétences les plus recherchées sur le marché du travail : Encouragez les 

stagiaires à mener des recherches approfondies sur les compétences les plus demandées par les 

employeurs dans le domaine de la gestion d'entreprise. Ils peuvent consulter des offres d'emploi, 

des rapports sectoriels ou même interroger des professionnels du secteur pour obtenir des 

informations précises. 

2. Développez un plan de développement des compétences : Une fois les compétences identifiées, 

demandez aux stagiaires de mettre en place un plan de développement personnel pour acquérir 
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ou renforcer ces compétences. Il peut s'agir de suivre des formations complémentaires, d'obtenir 

des certifications pertinences, de participer à des projets en entreprise ou même de réaliser des 

stages supplémentaires. 

3. Encouragez l'expérience pratique : L'employabilité est souvent renforcée par une expérience 

professionnelle solide. Encouragez les stagiaires à trouver des stages, des emplois à temps partiel 

ou même des missions bénévoles dans des entreprises ou des organisations pertinentes. Cela leur 

permettra de développer leurs compétences, de se constituer un réseau professionnel et de 

démontrer leur motivation et leur engagement. 

4. Favorisez l'entrepreneuriat : Les diplômés en gestion d'entreprise peuvent également envisager 

de créer leur propre entreprise. Encouragez les stagiaires à développer des compétences 

entrepreneuriales, à participer à des concours ou à des programmes d'incubation, et à élaborer 

des plans d'affaires réalistes. Cela leur permettra de développer leur créativité, leur esprit 

d'initiative et leur autonomie professionnelle. 

5. Renforcez les compétences en communication et en relations interpersonnelles : Les 

compétences en communication et en relations interpersonnelles sont essentielles dans le 

domaine de la gestion d'entreprise. Encouragez les stagiaires à développer leurs capacités de 

présentation, de négociation et de travail d'équipe. Des formations en communication efficace ou 

en gestion des conflits peuvent également être utiles. 

6. Cultivez un large réseau professionnel : Encouragez les stagiaires à participer à des 

événements de réseautage, des conférences et des salons professionnels. Ces occasions leur 

permettront de se connecter avec des professionnels du secteur, d'obtenir des conseils, de 

découvrir des opportunités d'emploi et de se tenir au courant des dernières tendances du marché. 

En mettant en œuvre ces différentes actions, les stagiaires en gestion d'entreprise pourront 

améliorer leur employabilité et maximiser leurs chances de réussite professionnelle dans un 

marché du travail compétitif. 

 

Travail à faire à réaliser par les stagiaires. 

Titre de l'étude de cas : "La gestion du changement et les défis humains de l'entreprise : Maintenir 

la génération de profits, la satisfaction des clients et l'employabilité des employés" 

Introduction : 

Cette étude de cas vise à analyser les défis auxquels une entreprise peut être confrontée en termes 

de gestion du changement et de défis humains. Nous aborderons la façon dont ces défis peuvent 

affecter la génération de profits, la satisfaction des clients et l'employabilité des employés.  

À travers cette étude de cas concrète, les stagiaires auront l'occasion de mettre en pratique les 

connaissances théoriques acquises en classe et d'approfondir leur compréhension des enjeux réels 

auxquels les entreprises sont confrontées. 

Objectifs de l'étude de cas : 
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 Analyser les différents défis humains auxquels une entreprise peut être confrontée lors de 

changements organisationnels ou externes. 

 Évaluer l'impact de ces défis sur la génération de profits, la satisfaction des clients et 

l'employabilité des employés. 

 Proposer des solutions stratégiques pour surmonter les défis humains tout en maintenant les 

critères de génération de profits, de satisfaction clients et d'employabilité des employés. 

Scénario : 

Une entreprise de fabrication de technologies médicales, Tech-Medical, connaît une augmentation 

constante de la concurrence sur le marché médical. Elle souhaite se positionner comme leader dans 

son domaine, accroître sa part de marché et maintenir des niveaux de rentabilité élevés. Cependant, 

pour y parvenir, l'entreprise doit faire face à plusieurs défis humains : 

1. Restructuration organisationnelle : 

Tech-Medical envisage une restructuration organisationnelle pour optimiser son efficacité 

opérationnelle. Cela implique des changements dans la structure hiérarchique, les responsabilités 

des employés et les flux de communication. Cependant, l'entreprise doit maintenir la motivation et 

l'engagement des employés tout en minimisant les résistances au changement. 

2. Formation et développement des compétences : 

En raison des évolutions rapides dans le secteur médical, les employés doivent constamment 

développer de nouvelles compétences et connaissances pour rester compétitifs. Tech-Medical doit 

mettre en place un programme de formation et de développement des compétences pour s'assurer 

que ses employés acquièrent les connaissances nécessaires pour répondre aux besoins changeants 

des clients. 

3. Gestion de la diversité : 

Tech-Medical a une main-d'œuvre diversifiée, composée de personnes de différentes cultures, âges 

et horizons. L'entreprise doit promouvoir la diversité et l'inclusion tout en préservant un 

environnement de travail harmonieux. Il est essentiel de garantir que tous les employés se sentent 

valorisés et inclus, ce qui a un impact direct sur la satisfaction des clients et la performance globale 

de l'entreprise. 

Instructions pour les stagiaires : 

1. Analysez et identifiez les défis humains spécifiques de chaque aspect mentionné ci-dessus. 

2. Évaluez l'impact de ces défis sur la génération de profits, la satisfaction des clients et 

l'employabilité des employés. 

3. Proposez des solutions stratégiques pour surmonter ces défis tout en maintenant les critères de 

génération de profits, de satisfaction clients et d'employabilité des employés. 

4. Justifiez vos solutions en vous appuyant sur des théories de gestion d'entreprise pertinentes et des 

études de cas similaires. 

Conclusion : 
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Cette étude de cas permettra aux stagiaires de comprendre les défis humains auxquels les entreprises 

sont confrontées lors de la gestion du changement. En proposant des solutions concrètes, ils pourront 

également développer leurs compétences en matière d'analyse stratégique et de gestion du capital 

humain. En abordant ces défis tout en maintenant les critères de génération de profits, de satisfaction 

clients et d'employabilité des employés, ils seront mieux préparés à relever les défis du monde 

professionnel lors de leur future carrière en gestion d'entreprise. 
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B5. Identifier les objectifs du système de pilotage 

des RH. 
 

Le système de pilotage des Ressources Humaines dans l'entreprise vise à atteindre plusieurs 

objectifs clés afin d'optimiser la gestion des ressources humaines et de soutenir la stratégie globale 

de l'organisation. Ces objectifs incluent : 

1. Alignement stratégique : 

 Le système de pilotage des Ressources Humaines a pour objectif de s'aligner étroitement 

avec la vision, les objectifs stratégiques et les valeurs de l'entreprise. Il doit contribuer à la 

réalisation de l'ensemble des objectifs organisationnels en identifiant les ressources 

humaines nécessaires pour les atteindre et en mettant en place des actions visant à assurer 

leur disponibilité et leur développement. 

2. Acquisition et gestion des talents :  

L'objectif principal du système de pilotage des Ressources Humaines est de recruter, 

sélectionner et conserver les talents nécessaires à la réussite de l'entreprise. Il s'agit 

d'identifier les compétences clés requises, de développer des stratégies de recrutement 

efficaces, de mettre en place des processus de sélection rigoureux et de créer un 

environnement de travail favorable à la rétention des talents. 

3. Développement et gestion des compétences :  

Le système de pilotage des Ressources Humaines vise à soutenir le développement continu 

des compétences et des connaissances des collaborateurs. Cela comprend la planification et 

la mise en œuvre de programmes de formation, l'évaluation des besoins en compétences, la 

gestion des plans de développement individuels et l'établissement d'un climat favorable à 

l'apprentissage et au développement. 

4. Gestion de la performance : 

Un autre objectif clé du système de pilotage des Ressources Humaines est d'établir un cadre 

de gestion de la performance efficace et équitable. Cela implique la définition d'objectifs 

clairs, la mise en place de systèmes de suivi et d'évaluation réguliers, la rétroaction 

constructive et la reconnaissance des performances exceptionnelles. L'objectif ultime est 

d'optimiser la performance individuelle et collective pour atteindre les objectifs de 

l'entreprise. 

5. Gestion de la rémunération et des avantages sociaux : 

 Le système de pilotage des Ressources Humaines doit également garantir une politique de 

rémunération et d'avantages sociaux équitable et compétitive. Cela comprend la mise en 

place de structures salariales transparentes, l'élaboration de politiques de reconnaissance et 

de récompense, et la gestion des avantages sociaux tels que les assurances, les régimes de 

retraite et les programmes d'incitation. 

6. Gestion du changement organisationnel : 

Enfin, le système de pilotage des Ressources Humaines doit également jouer un rôle 

essentiel dans la gestion du changement organisationnel. Il doit anticiper les besoins en 

termes de ressources humaines résultant des évolutions de l'entreprise, aider à mettre en 
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place des programmes de gestion du changement efficaces, soutenir la communication et 

l'engagement des collaborateurs, et faciliter la transition vers la nouvelle situation. 

En résumé, le système de pilotage des Ressources Humaines vise à aligner les ressources humaines 

sur la stratégie de l'entreprise, à optimiser l'acquisition, la gestion et le développement des talents, à 

améliorer la performance individuelle et collective, à gérer équitablement la rémunération et les 

avantages sociaux, et à faciliter la gestion du changement organisationnel. 

1. Comment contribuer aux résultats de l’entreprise ? 

La réussite de l'entreprise dépend de l'élaboration des orientations stratégiques, en accompagnant le 

déploiement de ces orientations et en vérifiant la rentabilité des investissements.  

Voici comment l'entreprise peut mettre en œuvre ces actions : 

1. Comment l'entreprise participe à l’élaboration des orientations 

stratégiques ? 

L'entreprise participe à l'élaboration des orientations stratégiques en mettant en place un 

processus de planification stratégique.  

Cela implique une analyse approfondie des forces, faiblesses, opportunités et menaces 

(SWOT) de l'entreprise, ainsi que des facteurs internes et externes qui peuvent influencer 

ses performances.  

Les ressources humaines jouent un rôle 

important dans ce processus en fournissant des 

informations et des données relatives aux 

talents, aux compétences et aux niveaux de 

performance des employés.  

En utilisant ces informations, l'entreprise peut 

définir des objectifs stratégiques alignés sur ses 

priorités et déterminer les actions à prendre 

pour les atteindre. 

L'entreprise participe à l'élaboration des orientations stratégiques en contribuant à la 

définition des objectifs à long terme et en proposant des plans d'action pour les atteindre. 

Cette participation peut se faire à différents niveaux de l'organisation, en impliquant tant la 

direction générale que les employés. 

Voici quelques exemples concrets : 

1. Définition des objectifs : L'entreprise peut organiser des réunions de planification 

stratégique où les membres de la direction générale discutent et définissent collectivement 

les objectifs de l'entreprise pour les années à venir. Ces objectifs peuvent concerner la 

croissance, l'expansion sur de nouveaux marchés, la diversification des produits, etc. 

2. Analyses internes et externes : L'entreprise peut mener des études et analyses pour 

évaluer ses forces et faiblesses, ainsi que les opportunités et les menaces présentes sur le 

marché. Ces analyses peuvent être réalisées par des équipes multidisciplinaires qui incluent 

des représentants de différents services de l'entreprise. 

3. Consultations et enquêtes auprès des employés : L'entreprise peut impliquer ses 

employés dans le processus de définition des orientations stratégiques en organisant des 
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consultations ou en réalisant des enquêtes internes. Cela permet d'obtenir des idées et des 

contributions des collaborateurs qui sont souvent au contact direct des clients et des 

opérations quotidiennes. 

4. Benchmarking : L'entreprise peut mener des comparaisons avec ses concurrents ou avec 

d'autres entreprises du même secteur pour identifier les meilleures pratiques et s'en inspirer 

dans l'élaboration de ses orientations stratégiques. Cela peut impliquer la participation à des 

groupes de réflexion, des conférences ou des salons professionnels. 

5. Suivi et ajustements : Une fois les orientations stratégiques définies, l'entreprise peut 

surveiller régulièrement les résultats obtenus par rapport aux objectifs fixés. Si des écarts 

significatifs sont identifiés, des ajustements peuvent être réalisés pour maintenir la 

trajectoire stratégique souhaitée. 

En conclusion, la participation de l'entreprise à l'élaboration des orientations stratégiques se 

fait par une combinaison de réflexion et de consultation interne et externe, permettant 

d'aligner les objectifs de l'entreprise avec son environnement et de mobiliser les ressources 

nécessaires pour les atteindre. 

Exercice d’application  

Dans de nombreuses entreprises, la participation des employés à l'élaboration des 

orientations stratégiques est souvent limitée ou inexistante. Cela peut conduire à un manque 

d'engagement et de compréhension des décisions stratégiques prises par la direction, ce qui 

peut nuire à la mise en œuvre efficace de la stratégie. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, le formateur est appelé à 

procéder comme suit :  

-Faire réfléchir les sous-groupes sur la problématique 

-Evaluer la méthode adoptée par de chaque sous-groupe 

-Appréciez les idées et les résultats de chaque sous-groupe » 
 

 

Solution :  

Mettre en place un processus de participation active des employés à l'élaboration des 

orientations stratégiques de l'entreprise. 

1. Créer un comité consultatif : Former un comité composé de représentants de différentes 

équipes et niveaux hiérarchiques au sein de l'entreprise. Ce comité sera chargé de fournir 

des idées, des suggestions et des commentaires sur les orientations stratégiques proposées 

par la direction. 

2. Communication transparente : Organiser des réunions régulières où la direction 

présente les orientations stratégiques actuelles et sollicite les commentaires et les idées des 

employés. Assurer une communication transparente sur les objectifs et les résultats 

attendus de la stratégie. 

3. Formation et sensibilisation : Organiser des séances de formation pour les employés 

sur les fondements de la gestion stratégique et les concepts clés. Cela leur permettra de 

comprendre les enjeux stratégiques de l'entreprise et de contribuer de manière plus 

informée lors des discussions. 
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4. Encourager les idées novatrices : Mettre en place un système de récompenses ou de 

reconnaissance pour les idées novatrices proposées par les employés. Cela encouragera 

leur participation active et favorisera la créativité et l'implication de chacun. 

5. Intégration des retours : Implémenter les retours et les suggestions apportés par les 

employés dans les orientations stratégiques finales. Tenir les employés informés des 

décisions finales prises sur la base de leurs contributions, afin de renforcer leur sentiment 

d'appartenance et leur engagement envers la stratégie. 

En adoptant cette approche, les entreprises peuvent bénéficier de perspectives diverses et 

d'idées novatrices provenant de leur propre personnel. Cela favorisera une mise en œuvre 

plus efficace des orientations stratégiques et renforcera le sentiment d'engagement 

commun vers les objectifs de l'entreprise. 

2. Comment l'entreprise accompagne-t-elle le déploiement ? 

Une fois que les orientations stratégiques ont été définies, l'entreprise doit mettre en place 

un plan de déploiement pour les mettre en œuvre.  

Les ressources humaines jouent un rôle clé dans ce processus en travaillant en étroite 

collaboration avec les autres départements de l'entreprise pour identifier les compétences 

nécessaires, les programmes de formation et les mesures incitatives appropriés. Ils 

soutiennent également la communication interne en diffusant les objectifs stratégiques et en 

expliquant comment chaque employé peut y 

contribuer.  

De plus, ils peuvent mettre en place des 

indicateurs de suivi pour mesurer les progrès 

réalisés et ajuster les actions en 

conséquence. 

L'entreprise accompagne le déploiement en 

mettant en place différentes mesures, à la 

fois organisationnelles et techniques, pour 

assurer une transition fluide et efficace vers 

de nouvelles pratiques ou produits.  

Voici quelques exemples concrets : 

1. Formation et sensibilisation : l'entreprise peut organiser des sessions de formation pour 

son personnel afin de les aider à acquérir les compétences nécessaires pour utiliser de 

nouveaux outils ou adopter de nouvelles méthodes de travail. Par exemple, lors du 

déploiement d'un nouveau système de gestion des ressources humaines, l'entreprise peut 

offrir des formations sur la manière d'utiliser cette plateforme. 

2. Communication interne : une communication claire et transparente est essentielle pour 

faciliter le déploiement. L'entreprise peut organiser des réunions d'information, envoyer des 

communications par e-mail ou utiliser des outils de communication en ligne pour informer 

les employés des changements à venir, expliquer les raisons du déploiement et répondre aux 

questions. Par exemple, avant de mettre en place un nouvel outil de gestion de projet, 

l'entreprise peut envoyer un e-mail aux employés expliquant les avantages de cet outil et 

comment il sera implémenté. 

3. Support technique : assurer un support technique est crucial pour garantir une transition 

sans heurts. L'entreprise peut fournir une assistance technique aux employés pour résoudre 
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les problèmes ou les questions rencontrés lors de l'utilisation de nouveaux outils ou 

systèmes. Par exemple, si l'entreprise déploie un nouveau logiciel de comptabilité, elle peut 

mettre en place une équipe d'assistance dédiée pour aider les employés à comprendre et à 

utiliser efficacement le logiciel. 

4. Pilotes et tests : avant de déployer une nouvelle solution à grande échelle, l'entreprise peut 

réaliser des pilotes ou des tests pour évaluer sa faisabilité et son efficacité. Par exemple, une 

entreprise qui souhaite mettre en place un programme de télétravail peut commencer par 

lancer un pilote auprès d'un groupe restreint d'employés pour évaluer son impact, avant de 

le généraliser à l'ensemble de l'entreprise. 

5. Suivi et évaluation : une fois le déploiement effectué, il est important de suivre et 

d'évaluer les résultats pour s'assurer que les objectifs fixés sont atteints. L'entreprise peut 

mettre en place des indicateurs de performance clés pour mesurer l'efficacité de la mise en 

œuvre et apporter des ajustements si nécessaire. Par exemple, si une entreprise met en place 

une nouvelle politique de gestion des déchets, elle peut évaluer régulièrement la quantité de 

déchets recyclés ou réduits pour vérifier si les objectifs sont atteints. 

Ces exemples montrent comment l'entreprise peut accompagner le déploiement en mettant 

en place des actions concrètes pour faciliter la transition vers de nouveaux processus, 

produits ou pratiques. 

Exercice d’application :  

Une entreprise souhaite mettre en place un nouvel outil de gestion pour améliorer son 

processus de suivi et de reporting, mais rencontre des difficultés lors de son déploiement. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, demandez-leur de :  

- réfléchir sur la problématique du déploiement 

-évaluer la démarche que chaque sous-groupe conseillera à l’entreprise 

-commenter les résultats de chaque groupe » 
 

Solution :  

1. Analyse des besoins et des contraintes de l'entreprise : Avant de procéder au 

déploiement de l'outil de gestion, il est essentiel de réaliser une analyse approfondie des 

besoins spécifiques de l'entreprise ainsi que des contraintes liées à son secteur d'activité. 

Cela permettra d'identifier les fonctionnalités clés à intégrer dans l'outil et de définir les 

étapes nécessaires pour le déploiement. 

2. Communication et sensibilisation des employés : Il est crucial d'impliquer les employés 

dès le début du processus de déploiement. Organisez des réunions d'information pour 

présenter les avantages et les objectifs de l'outil de gestion. Mettez en place des formations 

adaptées pour permettre aux employés de se familiariser avec l'outil. 

3. Équipe de déploiement dédiée : Constituez une équipe dédiée à la gestion du 

déploiement de l'outil. Cette équipe devra être composée d'experts en gestion de projet et 

de représentants des différents départements de l'entreprise. Elle sera responsable du suivi 

du projet et de la résolution des éventuels problèmes rencontrés. 

4. Phases de déploiement progressives : Pour minimiser les risques de 

dysfonctionnements, il est recommandé de procéder au déploiement en plusieurs phases. 

Commencez par tester l'outil dans un service pilote et recueillez les retours d'expérience 
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des employés. Une fois les ajustements nécessaires effectués, le déploiement peut être 

étendu progressivement à l'ensemble de l'entreprise. 

5. Support technique et assistance continue : Assurez-vous de fournir un support 

technique complet aux employés pour les aider à résoudre les éventuels problèmes 

rencontrés lors de l'utilisation de l'outil de gestion. Mettez en place une assistance 

continue pour répondre aux questions et fournir des conseils d'utilisation. 

6. Suivi et évaluation des résultats : Après le déploiement de l'outil, il est important de 

suivre les résultats obtenus afin d'évaluer son impact sur les processus de suivi et de 

reporting de l'entreprise. Réalisez des analyses régulières pour évaluer l'efficacité de 

l'outil et apporter les ajustements nécessaires. 

En implémentant ces solutions, l'entreprise pourra surmonter les défis liés au déploiement 

d'un nouvel outil de gestion et maximiser les bénéfices qu'il peut apporter en termes 

d'efficacité et de performance globale de l'entreprise. 

3. Comment l'entreprise vérifie-t-elle la rentabilité des investissements  

Pour vérifier la rentabilité des investissements liés à la stratégie des ressources humaines, 

l'entreprise peut utiliser des mesures clés de performance (KPI) spécifiques. Par exemple, 

elle peut surveiller le taux de rétention des employés, le taux de satisfaction des clients, la 

productivité ou encore les coûts de recrutement et de formation. En analysant régulièrement 

ces indicateurs, l'entreprise peut évaluer l'impact des investissements en ressources 

humaines sur sa performance globale. Sur la base de ces résultats, des actions correctives 

peuvent être mises en place si nécessaire afin d'optimiser la rentabilité des investissements 

réalisés. 

L'entreprise vérifie la rentabilité des investissements en utilisant différentes méthodes 

d'évaluation financière.  

Voici quelques exemples concrets : 

1. Le retour sur investissement (ROI) : 

C'est l'une des méthodes les plus 

courantes pour mesurer la rentabilité des 

investissements. Le ROI se calcule en 

divisant le bénéfice net obtenu grâce à 

l'investissement par le coût initial de 

celui-ci, puis en multipliant le résultat par 

100 pour obtenir un pourcentage. Par 

exemple, si une entreprise investit 10 000 

Dh dans un projet et réalise un bénéfice net 

de 3 000 Dh, le ROI serait de (3 000/10 000) * 100 = 30%. 

2. Le taux de rendement interne (TRI) : Cette méthode mesure le taux de rentabilité d'un 

investissement en prenant en compte l'ensemble des flux de trésorerie générés par le projet 

sur toute sa durée de vie. Le TRI est le taux qui égalise la valeur actuelle nette (VAN) des 

flux de trésorerie futurs avec le coût initial de l'investissement. Si le TRI est supérieur au 

taux d'actualisation utilisé, l'investissement est considéré comme rentable. Par exemple, si le 
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TRI d'un projet est de 15% et que le taux d'actualisation est de 10%, cela signifie que 

l'investissement est rentable. 

3. L'analyse coûts-avantages (ACA) : Cette méthode consiste à comparer les coûts totaux 

d'un investissement avec les avantages ou bénéfices nets qu'il peut générer. L'entreprise 

évalue les coûts de mise en œuvre du projet, tels que l'achat de matériel, les frais de main-

d'œuvre, les coûts de maintenance, etc., puis identifie les avantages liés à l'investissement, 

tels que les économies de coûts, les augmentations de revenus, l'amélioration de la 

productivité, etc. Si les avantages dépassent les coûts, l'investissement est considéré comme 

rentable. 

Ces méthodes d'évaluation financière sont utilisées par les entreprises pour évaluer la 

rentabilité potentielle d'un investissement et prendre des décisions éclairées quant à sa 

viabilité financière. 

Exercice d’application :  

La vérification de la rentabilité des investissements dans l'entreprise est souvent un défi pour 

de nombreux gestionnaires, car il peut être difficile de mesurer précisément les résultats et 

les bénéfices liés à ces investissements. Cela entraîne des décisions erronées et des pertes 

financières importantes pour l'entreprise. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, demandez-leur de :  

- réfléchir sur la problématique posée par la vérification de la rentabilité financière 

-évaluer la démarche que chaque sous-groupe conseillera à l’entreprise 

-commenter les résultats de chaque groupe » 

 

Solution :  

Mettre en place un processus de vérification de la rentabilité des investissements dans 

l'entreprise afin de prendre des décisions éclairées et maximiser les retours sur 

investissement. 

1. Établir des critères de mesure clairs : Identifiez les objectifs stratégiques de l'entreprise 

et déterminez les critères de rendement qui correspondent le mieux à ces objectifs. Par 

exemple, le taux de rendement interne (TRI), la valeur actuelle nette (VAN) ou le délai de 

récupération. 

2. Collecte et analyse des données : Rassemblez les informations pertinentes sur chaque 

projet d'investissement, telles que le coût initial, les flux de trésorerie prévus et les 

bénéfices attendus. Analysez ces données en utilisant les critères de mesure établis pour 

évaluer la rentabilité potentielle. 

3. Évaluation des risques : Prenez en compte les incertitudes et les risques liés à chaque 

investissement. Évaluez la probabilité des résultats attendus et des scénarios défavorables. 

Utilisez des méthodes de sensibilité et d'analyse de scénarios pour comprendre les impacts 

financiers potentiels. 
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4. Comparaison des alternatives : Comparez différentes options d'investissement en 

utilisant les critères de mesure établis. Évaluez les avantages et les inconvénients de 

chaque option et identifiez celle qui offre le meilleur rendement sur investissement. 

5. Suivi et évaluation continue : Suivez les résultats réels des investissements et comparez-

les aux prévisions. Réévaluez régulièrement la rentabilité des projets en utilisant les 

critères de mesure établis. Cela vous permettra de prendre des décisions rapides et 

éclairées en cas de besoin de réajustements ou d'arrêt d'un investissement non rentable. 

En utilisant cette approche méthodique pour vérifier la rentabilité des investissements, les 

gestionnaires pourront prendre des décisions plus éclairées, minimiser les risques et 

maximiser les retours sur investissement pour l'entreprise. 

 

Travail à faire : La contribution de la gestion des ressources 

humaines aux résultats de l'entreprise 

Contexte :  

Une entreprise spécialisée dans la vente au détail rencontre des difficultés financières et 

connaît une baisse de ses performances. Les directeurs sont préoccupés par la situation et 

cherchent à identifier les raisons de cette chute de productivité. Ils décident donc d'examiner 

de près la gestion des ressources humaines (GRH) au sein de l'entreprise, afin de comprendre 

son impact sur les résultats. 

Étapes de l'analyse (Travail à faire en sous-groupes) 

Analyse de la politique de recrutement et de sélection : 

- Étudier les méthodes utilisées pour recruter et sélectionner les nouveaux employés. Évaluer 

si elles permettent de trouver des individus qualifiés et motivés pour les postes vacants. 

- Effectuer des entretiens avec le service de recrutement pour comprendre les critères de 

sélection et l'adéquation des candidats embauchés avec les compétences requises. 

Solution potentielle : 

Il est possible que l'entreprise ait des difficultés à trouver des employés compétents et 

motivés en raison de problèmes de recrutement et de sélection. Il est recommandé de 

mettre en place les actions suivantes : 

- Réviser les politiques de recrutement et de sélection pour s'assurer qu'elles sont alignées 

sur les besoins de l'entreprise. Faire appel à des agences de recrutement spécialisées peut 

également être envisagé. 

- Implémenter des outils d'évaluation plus poussés, tels que des tests de personnalité ou 

des mises en situation, pour recruter des candidats dont les compétences et les valeurs sont 

en adéquation avec celles de l'entreprise. 

2. Analyse de la gestion de la performance : 

- Examiner les systèmes de gestion de la performance en place pour évaluer la mesure 

dans laquelle les employés sont appréciés et récompensés pour leurs contributions. 

- Vérifier si des feedbacks constructifs sont régulièrement donnés aux employés et si des 

plans de développement individuels sont mis en place. 
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Solution potentielle : 

Si la gestion de la performance est insuffisante, il est probable que les employés ne soient 

pas suffisamment motivés pour donner le meilleur d'eux-mêmes. Les suggestions 

suivantes pourraient résoudre ce problème : 

 

- Mettre en place un système d'évaluation régulière des performances et des objectifs 

individuels. 

- Instaurer un système de reconnaissance et de récompense pour les employés 

performants. 

- Investir dans des opportunités de développement professionnel pour chaque employé, 

afin de les motiver et de les aider à progresser dans l'entreprise. 

3. Analyse de la communication interne : 

- Évaluer les canaux de communication internes et la transparence au sein de l'entreprise. 

- Vérifier si les employés sont bien informés des objectifs et des projets de l'entreprise, et 

si leurs préoccupations et suggestions sont entendues. 

Solution potentielle : 

Un manque de communication interne peut entraîner un manque de compréhension des 

objectifs de l'entreprise, ce qui peut nuire à la motivation des employés. Pour résoudre ce 

problème : 

- Mise en place de canaux de communication internes efficaces, tels que des réunions 

régulières, des bulletins d'information ou des plateformes en ligne. 

- Encourager les employés à partager leurs idées et à exprimer leurs préoccupations via 

des boîtes à idées, des groupes de discussion ou des enquêtes de satisfaction. 

Conclusion : 

En analysant attentivement la gestion des ressources humaines au sein de l'entreprise, 

des solutions potentielles ont été identifiées pour améliorer la contribution aux résultats 

de l'entreprise. En modifiant les politiques de recrutement et de sélection, en renforçant 

la gestion de la performance et en favorisant une meilleure communication interne, 

l'entreprise peut s'attendre à une augmentation de la productivité et des résultats. 

2. Comment mettre en place un nouveau mode de 

fonctionnement dans l’entreprise ? 

Dans le cadre de la mise en place d'un nouveau mode de fonctionnement de l'entreprise, il est 

essentiel de se concentrer sur deux aspects clés : l'encouragement des actions collectives autour 

des processus et l'amélioration de l'efficacité des différentes fonctions de l'entreprise.  

Pour mettre en place un nouveau mode de fonctionnement de l'entreprise tout en répondant à 

l'encouragement des actions collectives autour des processus et à l'amélioration de l'efficacité 

des différentes fonctions, il est nécessaire de favoriser la participation des employés, de 

développer une culture de partage des connaissances, d'analyser les flux de travail existants, de 

mettre en place des indicateurs de performance et d'encourager l'automatisation et l'utilisation 

des nouvelles technologies.  
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Ces mesures contribueront à une meilleure collaboration et à une plus grande efficacité au sein 

de l'entreprise. 

1. Encouragement des actions collectives autour des processus : 

Ces objectifs peuvent être atteints grâce à des mesures spécifiques, qui seront discutées ci-

dessous. 

- Identifier les processus clés de l'entreprise : Il est important de déterminer les processus 

clés qui nécessitent une collaboration et 

une coordination efficace entre les 

différentes parties prenantes. Cette étape 

permettra de focaliser correctement les 

efforts et les ressources. 

- Impliquer les employés dans le 

processus décisionnel : Pour encourager 

les actions collectives, il est primordial de 

favoriser la participation des employés à la 

prise de décision. Cela peut se faire à 

travers des réunions de groupe, des 

séances de brainstorming ou des groupes 

de travail transversaux. Les employés seront ainsi plus impliqués et auront une meilleure 

compréhension des processus. 

- Développer une culture de partage des connaissances : Encourager le partage 

d'informations et de bonnes pratiques entre les collaborateurs favorisera la collaboration et 

la synergie au sein de l'entreprise. Des outils de partage de connaissances, tels que des 

plateformes en ligne ou des sessions de formation régulières, peuvent être mis en place pour 

faciliter cette dynamique. 

Exercice d’application :  

Dans de nombreuses 

organisations, les actions 

collectives autour des 

processus sont souvent 

négligées ou découragées. 

Les employés travaillent 

plutôt de manière 

individuelle, sans 

collaboration ni communication efficace entre les différents départements. Cela entraîne des 

inefficiences, des retards dans les projets et une diminution de la productivité globale de 

l'entreprise. 
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Solution : 

Pour encourager les actions collectives autour des processus, il est important de mettre en 

place les mesures suivantes : 

1. Créer une culture de collaboration : Il est essentiel de mettre l'accent sur la 

collaboration et la communication interdépartementales. Cela peut être facilité par 

l'organisation de réunions régulières entre les équipes, la mise en place d'outils de 

communication en ligne pour favoriser les échanges, et la reconnaissance des initiatives 

collectives. 

2. Développer des processus et des procédures claires : Il est nécessaire de mettre en place 

des processus et des procédures bien définis pour favoriser la collaboration. Les employés 

doivent comprendre leur rôle et responsabilités dans les actions collectives, ainsi que les 

étapes à suivre pour mener à bien les projets. 

3. Encourager la participation de tous les niveaux hiérarchiques : Tous les employés, quel 

que soit leur poste ou leur niveau hiérarchique, doivent être encouragés à participer aux 

actions collectives. Cela peut être fait en offrant des opportunités de formation sur la 

collaboration et en instaurant un climat de 

confiance propice au partage des idées. 

4. Récompenser les actions collectives : Il est 

important de reconnaître et de récompenser les 

actions collectives réussies. Cela peut être fait en 

offrant des primes ou des avantages aux équipes 

qui atteignent leurs objectifs de manière 

collective, en mettant en avant les réussites lors des réunions d'entreprise, ou en offrant 

des opportunités de développement professionnel aux membres des équipes performantes. 

En mettant en œuvre ces différentes mesures, les entreprises peuvent encourager les 

actions collectives autour des processus, favorisant ainsi une meilleure collaboration, une 

plus grande efficacité et une productivité accrue. 

2. Amélioration de l'efficacité des différentes fonctions de 

l'entreprise : 

Ces objectifs peuvent être atteints grâce à des mesures spécifiques, qui seront discutées ci-

dessous. 

- Analyser les flux de travail existants : Une analyse approfondie des processus de chaque 

fonction de l'entreprise permettra d'identifier les éventuelles incohérences ou duplications 

d'efforts. Cette étude aidera à identifier les opportunités d'amélioration et à optimiser les flux 

de travail. 

- Mettre en place des indicateurs de performance : Pour mesurer l'efficacité des différentes 

fonctions de l'entreprise, il est important d'établir des indicateurs de performance clés (KPI). 
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Ces KPI permettront d'évaluer régulièrement les résultats et de prendre les mesures 

appropriées en cas de besoin. 

- Encourager l'automatisation et l'utilisation des nouvelles technologies : L'automatisation 

des tâches récurrentes et l'utilisation des nouvelles technologies peuvent grandement 

contribuer à l'amélioration de l'efficacité des différentes fonctions de l'entreprise. 

L'identification des opportunités d'automatisation et l'investissement dans des solutions 

technologiques adaptées seront donc essentiels dans ce processus d'amélioration. 

Exercice d’application :  

En général, une faible collaboration entre les différents départements de l'entreprise génère 

des résultats négatifs sur tous les niveaux de l’entreprise 

 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, demandez-leur de :  

- réfléchir sur la problématique de la faible collaboration entre les différents départements de l’entreprise 

-évaluer la démarche que chaque sous-groupe conseillera à l’entreprise 

-commenter les résultats de chaque groupe » 

 

Solution : 

1. Mettre en place des réunions régulières interdépartementales pour favoriser la 

communication et la collaboration entre les différentes fonctions de l'entreprise. Cela 

permettra de réduire les silos d'information et d'encourager le partage de connaissances 

et d'idées. 

2. Utiliser des outils de gestion de projet collaboratifs pour faciliter la coordination et la 

gestion des tâches entre les départements. Ces outils permettent aux équipes de travailler 

ensemble sur les mêmes projets, d'échanger des informations en temps réel et de suivre 

l'avancement de chaque tâche. 

3. Encourager la rotation des employés entre les différentes fonctions de l'entreprise. Cela 

permettra aux employés d'acquérir une compréhension plus holistique de l'entreprise et 

de mieux appréhender les interfaces entre les différentes fonctions. 

4. Mettre en place des indicateurs de performance (KPI) transversaux pour mesurer et 

évaluer l'efficacité des différentes fonctions de l'entreprise. Cela favorisera la 

responsabilisation et permettra d'identifier les domaines nécessitant une amélioration. 

5. Favoriser la formation continue et le développement des compétences des employés 

dans des domaines liés aux différentes fonctions de l'entreprise. Cela permettra 

d'améliorer leur expertise et de renforcer leur capacité à contribuer efficacement aux 

objectifs de l'entreprise. 

6. Mettre en place une culture d'entreprise axée sur la collaboration et la résolution de 

problèmes collectifs. Cela peut être réalisé en encourageant le partage d'informations, la 

reconnaissance du travail d'équipe et en récompensant les comportements favorables à la 

collaboration. 
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7. Utiliser des outils d'automatisation pour optimiser les processus internes et améliorer 

l'efficacité opérationnelle. Ces outils peuvent être utilisés pour automatiser des tâches 

répétitives et chronophages, ce qui permettra aux employés de se concentrer sur des tâches 

à plus forte valeur ajoutée. 

8. Mettre en place une gouvernance d'entreprise solide avec des rôles et des responsabilités 

clairement définis pour chaque fonction. Cela facilitera la coordination et réduira les 

risques potentiels de chevauchement des tâches ou de confusion des responsabilités. 

9. Encourager l'innovation et l'esprit d'initiative au sein de l'entreprise. En donnant aux 

employés la liberté d'expérimenter de nouvelles idées et de proposer des améliorations, 

cela favorisera l'efficacité et encouragera l'adoption de pratiques plus efficaces au sein 

de chaque fonction. 

10. Suivre les meilleures pratiques du secteur et se tenir au courant des nouvelles 

tendances et technologies. Cela permettra à l'entreprise de rester compétitive et 

d'optimiser son efficacité en adoptant de nouvelles méthodes et approches plus 

performantes. 

 

Travail à faire :   

Etude de cas : Mise en place d'un nouveau mode de fonctionnement axé sur le 

télétravail dans une entreprise technologique 

Contexte de l'entreprise : 

L'entreprise KL-Digital est une société technologique spécialisée dans le développement de 

logiciels et de solutions informatiques. Elle compte environ 200 employés répartis sur 

différents sites dans le monde. L'entreprise souhaite explorer la possibilité de mettre en place 

un nouveau mode de fonctionnement qui favorise le télétravail afin d'améliorer la flexibilité, 

la productivité et la satisfaction des employés. 

Objectifs de l'étude de cas : 

 Analyser les avantages et les défis potentiels liés à la mise en place du télétravail 

dans une entreprise technologique. 

 Proposer une stratégie de mise en œuvre progressive du télétravail. 

 Identifier les facteurs clés de réussite et les éventuelles contraintes à prendre en 

compte lors de la transition vers ce nouveau mode de fonctionnement. 

 Évaluer les impacts organisationnels, sociaux et économiques de la mise en place du 

télétravail. 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, demandez-leur de :  

- réfléchir sur la problématique du déploiement 

-évaluer la démarche que chaque sous-groupe conseillera à l’entreprise 

-commenter les avantages et les inconvénients des solutions proposées par chaque sous-groupe » 
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Solution proposée : 

1. Étape préliminaire : Évaluation de la faisabilité 

 Réaliser une analyse approfondie des postes et des tâches qui peuvent être réalisés 

en télétravail. 

 Identifier les conditions matérielles, technologiques et de sécurité nécessaires pour 

permettre le télétravail. 

 Évaluer les employés volontaires et leur niveau de motivation pour travailler à 

distance. 

2. Plan de mise en œuvre progressive : 

- Phase 1 : Expérimentation restreinte 

 Sélectionner un groupe pilote d'employés motivés à travailler à distance. 

 Définir des objectifs clairs pour cette phase d'expérimentation et un cadre de suivi 

et d'évaluation. 

 Mettre en place des outils de communication et de collaboration adaptés pour 

faciliter le travail à distance. 

 Phase 2 : Extension progressive 

 Basé sur les résultats de la phase d'expérimentation, étendre progressivement le 

télétravail à un plus grand nombre d'employés. 

 Élaborer une politique de télétravail détaillée, en incluant les directives, les 

horaires, les attentes de résultats, etc. 

 Mettre en place des formations sur les compétences essentielles liées au télétravail 

(gestion du temps, autonomie, communication virtuelle, etc.). 

3. Facteurs clés de réussite : 

 Communication efficace : Établir des canaux de communication clairs et efficaces 

pour faciliter l'échange d'informations et de feedback entre les employés et les 

managers. 

 Confiance et autonomie : Favoriser un environnement de confiance et donner aux 

employés une plus grande autonomie dans l'organisation de leur travail. 

 Suivi et évaluation réguliers : Mettre en place des mécanismes d'évaluation 

réguliers pour mesurer la performance et l'efficacité du télétravail. 

 Flexibilité et adaptation : Être prêt à ajuster la politique de télétravail en fonction 

des retours d'expérience et des évolutions du contexte. 

Conclusion : 

La mise en place d'un nouveau mode de fonctionnement axé sur le télétravail peut offrir 

de nombreux avantages pour une entreprise technologique, tout en nécessitant une 

planification et une gestion attentives.  
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En suivant une approche progressive et en prenant en compte les facteurs clés de réussite, 

l'entreprise KL-Digital peut réussir à transformer son organisation pour une meilleure 

flexibilité, une productivité accrue et une plus grande satisfaction des employés. 
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B6. Identifier les freins et les leviers du système de 

mesure. 

 

1. Les normes comptables relatives aux engagements sociaux  

Les normes comptables relatives aux engagements sociaux sont des directives établies pour garantir 

une comptabilisation précise et transparente des engagements liés aux ressources humaines. 

Il est essentiel de connaître et de respecter ces normes pour la gestion efficace des activités de 

l'entreprise.  

Les normes comptables relatives aux engagements sociaux jouent un rôle essentiel dans la gestion 

des ressources humaines de l'entreprise.  

Les systèmes de couverture de retraite, les politiques de rémunération et la gestion de carrière 

doivent tous être conformes à ces normes pour garantir une comptabilisation précise et transparente 

des engagements sociaux de l'entreprise.  

Cela aide à maintenir la confiance des parties prenantes et à promouvoir une gestion responsable 

des ressources humaines. 

1. Systèmes de couverture de retraite dans l'entreprise : 

L'entreprise doit mettre en place un système de couverture de retraite pour ses employés afin de 

garantir leur sécurité financière à long terme.  

Les normes comptables exigent que les engagements liés à ces systèmes soient correctement évalués 

et enregistrés dans les états financiers.  

L'entreprise doit fournir une évaluation réaliste des engagements futurs, en tenant compte des taux 

d'intérêt, de l'espérance de vie et des autres facteurs pertinents.  

Les normes comptables peuvent exiger la capitalisation des systèmes de retraite dans certains cas, 

ce qui a une incidence sur les états financiers de l'entreprise. 

Les systèmes de couverture de retraite dans une entreprise sont mis en place en suivant un processus 

rigoureux, qui nécessite une planification stratégique et une analyse approfondie. 

Ci-après, les étapes clés de ce processus : 

1. Analyse des besoins : La première étape consiste à évaluer les besoins de l'entreprise en matière 

de couverture de retraite. Cela peut inclure la compréhension des attentes des employés, des 

exigences légales et des bénéfices offerts par les concurrents. 

2. Établissement d'objectifs : Sur la base de l'analyse des besoins, des objectifs clairs doivent être 

définis. Il est essentiel d'identifier ce que l'entreprise souhaite réaliser avec son système de 

couverture de retraite, tels que la fidélisation des employés, l'attraction de talents ou la réduction 

des coûts. 
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3. Conception du système : Une fois les objectifs établis, il est temps de concevoir le système de 

couverture de retraite. Cela implique de déterminer les types de régimes de retraite à offrir, tels que 

les régimes à prestations déterminées ou les régimes à cotisations définies. La conception doit 

également prendre en compte les critères d'admissibilité, les niveaux de cotisation et les modalités 

de prestations. 

4. Analyse des coûts : Avant de mettre en œuvre le système, il est crucial d'effectuer une analyse 

des coûts pour évaluer l'impact financier qu'il aura sur l'entreprise. Cela comprend l'évaluation des 

coûts initiaux, tels que les dépenses de mise en place du système, ainsi que les coûts récurrents, tels 

que les contributions patronales et les charges administratives. 

5. Communication et consultation : Une fois le système conçu et les coûts évalués, il est important 

de communiquer clairement les détails aux employés. Cela inclut la fourniture d'informations sur 

les avantages et les modalités du régime de retraite, ainsi que la consultation des employés pour 

recueillir leurs commentaires et répondre à leurs préoccupations. 

6. Mise en œuvre : Une fois que toutes les étapes précédentes ont été complétées, le système de 

couverture de retraite peut être mis en œuvre. Cela implique la mise en place des processus et des 

outils nécessaires pour administrer le régime, tels que la gestion des cotisations, le suivi des 

prestations et la communication régulière avec les employés. 

7. Évaluation continue : Après la mise en œuvre, il est important de procéder à une évaluation 

continue du système de couverture de retraite pour s'assurer de son efficacité et de sa conformité 

aux objectifs initiaux. Cela peut inclure la collecte de données, l'analyse des résultats et les 

ajustements nécessaires pour optimiser le système. 

En suivant ces étapes clés, les entreprises peuvent mettre en place des systèmes de couverture de 

retraite solides et adaptés à leurs besoins spécifiques, ce qui contribue à la satisfaction des employés 

et à la gestion efficace des ressources humaines. 

 Travail à faire : Optimisation des systèmes de couverture de retraite 

dans l'entreprise Alma 

Introduction : 

L'entreprise Alma est confrontée à des défis liés à la gestion de ses systèmes de couverture de 

retraite. Étant donné que la retraite est un sujet crucial pour les employés, il est impératif pour 

l'entreprise de mettre en place des mécanismes efficaces pour garantir leur sécurité financière à long 

terme. Cette étude de cas propose une analyse approfondie de la situation actuelle de la couverture 

de retraite de l'entreprise Alma et formule des recommandations pour l'optimisation de ces systèmes. 

Description du cas : 

L'entreprise Alma compte actuellement 500 employés permanents et prévoit une croissance future 

de ses effectifs. Les systèmes de couverture de retraite existants sont fragmentés, avec différents 

plans offerts selon la catégorie d'emploi. Certains employés souscrivent à des régimes de retraite 

privés autonomes, tandis que d'autres dépendent uniquement du régime public de sécurité sociale. 

Problématiques identifiées : 
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1. Manque d'uniformité : La différence entre les différentes options de couverture de retraite crée 

de l'inégalité entre les employés et pose des difficultés en matière de gestion des ressources 

humaines. 

2. Faible participation : Certains employés ne bénéficient pas d'une couverture de retraite adéquate 

en raison de leur statut ou de leur choix individuel, ce qui peut entraîner une insécurité financière à 

long terme pour ces employés et une démotivation. 

3. Coûts élevés de gestion : La gestion des multiples systèmes de couverture de retraite augmente la 

charge administrative de l'entreprise, entraînant des coûts élevés et des inefficiences opérationnelles. 

Après avoir pris connaissance de la situation de l’entreprise Alma et en tant que responsable au 

sein de la Direction des ressources humaines, quelles solutions pourriez-vous recommander à 

l’entreprise Alma ? » 

 

Solution recommandée : 

1. Élaboration d'un régime de retraite uniforme : L'entreprise devrait envisager de mettre en 

place un régime de retraite unifié pour tous les employés afin de garantir l'égalité et la simplicité. 

Ce régime devrait tenir compte des besoins spécifiques des employés à différents niveaux 

hiérarchiques et apporter des avantages équitables pour tous. 

2. Promotion de la participation active : L'entreprise devrait mettre en place des programmes de 

sensibilisation pour encourager une participation accrue des employés aux systèmes de 

couverture de retraite. Cela peut inclure des séances d'information, des ateliers de planification 

de la retraite et des incitations financières telles que les cotisations patronales. 

3. Externalisation de la gestion : L'entreprise devrait envisager d'externaliser la gestion des 

systèmes de couverture de retraite à des professionnels spécialisés pour réduire la charge 

administrative interne. Cela permettrait d'améliorer l'efficacité et de réduire les coûts associés à 

la gestion des régimes de retraite. 

Conclusion : 

L'optimisation des systèmes de couverture de retraite dans l'entreprise Alma est essentielle pour 

garantir la sécurité financière et le bien-être des employés à long terme. L'élaboration d'un 

régime de retraite uniforme, la promotion de la participation active et l'externalisation de la 

gestion sont des mesures clés pour relever les défis actuels et futurs. L'entreprise doit travailler 

en étroite collaboration avec les professionnels des ressources humaines et les conseillers 

financiers pour mettre en œuvre ces recommandations avec succès. 

 

2. Politiques de rémunération mises en place dans l'entreprise  

Les politiques de rémunération dans l'entreprise doivent être conformes aux normes comptables 

relatives aux engagements sociaux.  

Cela signifie que les coûts liés à la rémunération des employés doivent être correctement évalués, 

enregistrés et divulgués dans les états financiers de l'entreprise.  
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Les normes comptables exigent souvent des entreprises qu'elles évaluent les avantages sociaux 

futurs, tels que les congés payés, les primes de performance et les avantages sociaux, et qu'elles les 

intègrent dans leurs coûts de rémunération. 

Les politiques de rémunération, au sein d'une entreprise, sont mises en place de manière stratégique 

afin de garantir une rémunération équitable et compétitive pour les employés. Elles sont un élément 

crucial de la gestion des ressources humaines, car elles influencent directement la motivation et la 

satisfaction des collaborateurs. 

Tout d'abord, la mise en place d'une politique de rémunération nécessite une analyse approfondie 

de divers facteurs internes et externes. Ces facteurs peuvent inclure la taille et la structure de 

l'entreprise, la nature de son secteur d'activité, les compétences et les qualifications requises pour 

chaque poste, ainsi que le marché du travail et les pratiques de rémunération concurrentes. 

Une fois ces éléments clés pris en compte, l'entreprise peut établir une structure salariale qui définit 

les niveaux de rémunération pour chaque poste, en prenant en considération des critères objectifs 

tels que les responsabilités, les exigences en termes de compétences et d'expérience, ainsi que les 

performances individuelles et collectives. Il est essentiel de garantir l'équité interne en alignant les 

salaires avec la contribution réelle de chaque employé. 

Par la suite, les politiques de rémunération peuvent inclure des composantes variables, telles que 

des bonus liés à la performance, des primes de motivation individuelles ou collectives, ainsi que des 

avantages sociaux tels que des plans de retraite, une assurance maladie ou des programmes d'aide 

aux employés. Ces mesures incitatives sont conçues pour motiver les employés à atteindre les 

objectifs organisationnels et à maintenir un haut niveau d'engagement. 

La communication transparente est également un aspect essentiel dans la mise en place des 

politiques de rémunération. Les employés doivent être informés de manière claire et concise sur les 

critères et les procédures de rémunération, afin d'éviter tout sentiment d'injustice ou de partialité. 

Cela peut être réalisé à travers des politiques de communication internes, telles que des réunions 

d'information, des supports écrits ou des plateformes en ligne dédiées. 

Enfin, il est crucial de mettre en œuvre un système de suivi et d'évaluation régulier pour évaluer 

l'efficacité des politiques de rémunération. Cela implique de collecter et d'analyser des données 

pertinentes, telles que les coûts de main-d'œuvre, les indices de satisfaction des employés, les taux 

de rotation du personnel et les résultats financiers de l'entreprise. Ces informations aideront à 

identifier les faiblesses et les possibilités d'amélioration, permettant ainsi d'ajuster les politiques de 

rémunération en conséquence. 

En conclusion, la mise en place des politiques de rémunération dans une entreprise nécessite une 

approche stratégique et individualisée, prenant en compte les caractéristiques propres à l'entreprise 

ainsi que les attentes et les exigences des employés. Une rémunération équitable et compétitive 

favorise la motivation et la rétention des talents, contribuant ainsi à la réalisation des objectifs 

organisationnels. 
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 Travail à faire :  

Étude de cas : Évaluation et révision des politiques de rémunération 

dans l'entreprise Valeria 

L'entreprise Valeria est une entreprise internationale qui opère dans le secteur des technologies de 

pointe. Elle emploie plus de 5000 personnes réparties dans plusieurs pays. Ces dernières années, 

l'entreprise a connu une croissance rapide et une forte concurrence sur le marché. Dans cet 

environnement changeant, la direction de l'entreprise s'est rendu compte de la nécessité de réévaluer 

ses politiques de rémunération afin de rester compétitive sur le marché des talents et de garantir une 

satisfaction optimale des employés. 

Problématique : 

L'entreprise Valeria s'est rendu compte que ses politiques de rémunération actuelles ne 

correspondent plus aux attentes du marché du travail ou aux aspirations de ses employés. Les 

salaires et les avantages offerts sont jugés peu attractifs par rapport à ceux de ses concurrents directs. 

Cela a conduit à une rétention médiocre des talents, à une augmentation du taux de rotation du 

personnel, et à une baisse de la motivation et de la productivité des employés existants. 

Objectif de l'étude de cas : 

Cette étude de cas vise à évaluer les politiques de rémunération actuelles de l'entreprise Valeria et 

à proposer des recommandations stratégiques visant à les améliorer. L'objectif est d'élaborer des 

politiques de rémunération compétitives qui attireront, motiveront et fidéliseront les talents 

appropriés pour soutenir la croissance future de l'entreprise. 

Méthodologie : 

1. Analyse externe : Cette phase consistera en une évaluation comparative des politiques de 

rémunération des concurrents directs de l'entreprise Valeria opérant sur le même marché. L'objectif 

sera de comprendre les tendances du marché du travail, les meilleures pratiques en matière de 

rémunération et les avantages offerts par les entreprises concurrentes pour attirer et retenir les 

talents. 

2. Analyse interne : Cette phase impliquera une analyse approfondie des politiques de rémunération 

existantes au sein de l'entreprise Valeria. Cette analyse portera sur les salaires de base, les bonus et 

primes, les avantages sociaux et l'équité salariale au sein des différents départements et niveaux 

hiérarchiques. 

3. Consultations et enquêtes auprès des employés : Pour obtenir une image complète de la situation, 

des consultations et enquêtes auprès des employés seront menées. Cela permettra de comprendre les 

perceptions et les attentes des employés en matière de rémunération et de bénéfices, ainsi que les 

aspects spécifiques nécessitant une attention particulière. 

4. Recommandations stratégiques : Sur la base des résultats de l'analyse externe, de l'analyse interne 

et des consultations avec les employés, des recommandations spécifiques seront formulées. Ces 

recommandations incluront les modifications nécessaires pour rendre les politiques de rémunération 

plus compétitives, équitables et motivantes. Elles peuvent également inclure des suggestions sur 
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l'amélioration des avantages sociaux, la mise en place de programmes de reconnaissance et de 

récompenses, ainsi que l'établissement de mécanismes de révision salariale régulière. 

Solution proposée : 

1. Établissement de fourchettes salariales compétitives : Après avoir analysé les salaires proposés 

par les concurrents directs, l'entreprise Valeria devra revoir ses fourchettes salariales pour 

s'assurer que ses offres sont compétitives sur le marché du travail. Cela permettra d'attirer des 

talents qualifiés et de récompenser la performance. 

2. Planification des programmes de bonus et de primes : En identifiant clairement les critères de 

performance et en mettant en place des programmes de bonus et de primes liés à ces critères, 

l'entreprise Valeria pourra encourager une culture de performance et motiver ses employés à 

atteindre des objectifs spécifiques. 

3. Revue et amélioration des avantages sociaux : En tenant compte des attentes actuelles des 

employés, l'entreprise Valeria devra évaluer et améliorer ses avantages sociaux. Cela peut 

impliquer l'introduction de régimes d'assurance maladie, de congés flexibles, de formations 

continues, etc. Ces avantages contribueront à augmenter la satisfaction et la fidélité des employés. 

4. Mise en place d'un process 

3. Mise en place de la gestion de carrière dans l'entreprise : 

La gestion de carrière est un aspect crucial de la gestion des ressources humaines dans une 

entreprise. Pour mettre en place une gestion de carrière efficace, il est important de suivre les normes 

comptables relatives aux engagements sociaux. Cela implique notamment d'évaluer les coûts 

associés à la formation et au développement des employés, à la mobilité professionnelle et aux 

opportunités de promotion. Les normes comptables exigent également que les entreprises évaluent 

les passifs potentiels liés à la fin de contrat des employés et lignent ces coûts avec leurs activités de 

gestion de carrière. 

La gestion de carrière dans une entreprise est un processus stratégique et structuré qui vise à 

identifier, planifier et développer les compétences et les aspirations professionnelles des employés. 

Elle constitue un levier essentiel pour assurer la satisfaction et la fidélisation des talents, ainsi que 

pour favoriser leur progression au sein de l'organisation. 

Tout d'abord, la gestion de carrière débute par une phase d'identification des talents et des potentiels 

au sein de l'entreprise. Cela implique de réaliser une analyse approfondie des compétences, des 

performances et des aspirations de chaque collaborateur afin de déterminer leur potentiel de 

développement. 

Ensuite, un dialogue ouvert et transparent est établi entre les employés et leurs responsables 

hiérarchiques. Les objectifs de carrière de chacun sont discutés et alignés avec les besoins et les 

opportunités de l'entreprise. Des plans de développement personnalisés sont alors élaborés, en 

mettant l'accent sur les formations, les projets de développement et les mobilités internes possibles. 

La mise en œuvre de ces plans de développement passe par la mise à disposition de ressources et 

d'outils adaptés. Des formations internes ou externes sont proposées pour permettre aux employés 

d'acquérir de nouvelles compétences ou de renforcer leurs connaissances. Des mentors ou des 
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coaches peuvent également être mis en place pour accompagner les collaborateurs dans leur 

évolution professionnelle. 

Il est également important de noter que la gestion de carrière dans l'entreprise ne se limite pas qu'à 

la verticalité. Elle encourage également la mobilité horizontale, en offrant aux employés des 

possibilités d'évolution transversales au sein de différents services ou départements. Cette approche 

favorise la polyvalence des collaborateurs et leur permet d'explorer de nouvelles opportunités tout 

en restant au sein de l'organisation. 

En parallèle, un suivi régulier est assuré pour évaluer les progrès réalisés et ajuster si nécessaire les 

plans de développement. Des entretiens de carrière sont conduits périodiquement pour faire le point 

sur les objectifs atteints, les compétences acquises et les perspectives futures. 

En résumé, la gestion de carrière dans l'entreprise repose sur une approche proactive, centrée sur 

l'individu et en adéquation avec les objectifs stratégiques de l'organisation. Elle permet de 

développer le potentiel des talents internes, de favoriser leur épanouissement professionnel tout en 

répondant aux besoins de l'entreprise en termes de compétences. 

 Travail à faire :  

Étude de cas : Mise en place de la gestion de carrière dans l'entreprise 

Contexte de l'entreprise : Info-Tech est une entreprise de taille moyenne, évoluant dans le secteur 

des technologies de l'information. Elle compte environ 300 employés répartis dans plusieurs 

départements et est en constante croissance depuis sa création il y a 10 ans. Cependant, Info-Tech. 

n'a pas encore mis en place de politique de gestion de carrière pour ses employés. 

Problématique : Info-Tech a récemment fait face à une augmentation du taux de rotation des 

employés, des départs non planifiés et des problèmes de rétention des talents. L'entreprise a identifié 

la mise en place d'un système de gestion de carrière comme une solution potentielle pour remédier 

à ces problèmes. 

Objectifs :  

1. Développer une stratégie de gestion de carrière pour les employés de Info-Tech 

2. Mettre en place un processus formel pour gérer les besoins de développement des employés, les 

aspirations professionnelles et les opportunités de progression en interne. 

3. Améliorer la rétention des talents en offrant des perspectives de carrière motivantes aux employés. 

Consigne : 

Faire réfléchir les sous-groupes de stagiaires sue la problématique, la démarche à suivre et évaluer les 

résultats conclus par chaque sous-groupe. 

 

Solution : 

Phase 1 : Analyse de la situation actuelle 

- Effectuer une analyse des postes existants et des compétences requises pour chacun d'entre eux. 

- Réaliser une évaluation des compétences individuelles des employés afin d'identifier les écarts 

entre les compétences actuelles et celles nécessaires pour progresser dans leur carrière. 
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Phase 2 : Développement d'un plan de gestion de carrière 

- Organiser des entretiens individuels avec les employés pour comprendre leurs aspirations 

professionnelles, leurs objectifs à long terme et leurs préférences en matière de développement de 

carrière. 

- Élaborer un plan de développement personnalisé pour chaque employé, tenant compte de leurs 

ambitions, de leurs compétences actuelles et des opportunités de croissance disponibles. 

Phase 3 : Communication et formation 

- Mettre en place une campagne de sensibilisation interne pour informer les employés sur la 

nouvelle politique de gestion de carrière. 

- Organiser des sessions de formation pour les managers afin de les familiariser avec les outils et 

processus de gestion de carrière. 

- Fournir des ressources et des formations supplémentaires aux employés pour les aider à 

acquérir les compétences nécessaires pour progresser dans leur carrière. 

Phase 4 : Suivi et évaluation 

- Établir des indicateurs clés de performance pour mesurer l'efficacité du processus de gestion 

de carrière. 

- Effectuer des revues régulières avec les employés pour suivre leur progression et ajuster leurs 

plans de développement si nécessaire. 

- Collecter des commentaires des employés pour améliorer continuellement le processus de 

gestion de carrière. 

Résultats attendus : 

- Réduction du taux de rotation des employés grâce à des opportunités de développement de 

carrière attractives. 

- Augmentation de la motivation et de l'engagement des employés grâce à la perspective de 

progression interne. 

- Renforcement des compétences et des capacités des employés pour répondre aux besoins futurs 

de l'entreprise. 

Note finale : La mise en place d'une gestion de carrière efficace nécessite un engagement fort de 

la direction et de l'ensemble des parties prenantes. Une communication transparente et la 

fourniture de ressources adéquates sont essentielles pour garantir la réussite de cette initiative. 

2. Les obligations du résultat  

Les obligations du résultat au sein d'une entreprise se réfèrent aux objectifs et aux résultats attendus 

pour garantir une performance optimale et une viabilité à long terme. Ces obligations peuvent être 

définies comme suit : 

1. Atteindre les objectifs organisationnels : Les obligations du résultat exigent que chaque employé, 

service et département contribue à la réalisation des objectifs stratégiques de l'entreprise. Cela 
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implique une compréhension claire des objectifs de l'organisation et une collaboration étroite pour 

les atteindre. 

2. Assurer la rentabilité financière : Les obligations du résultat incluent la responsabilité de générer 

un bénéfice ou une marge bénéficiaire pour l'entreprise. Cela implique un contrôle régulier des 

coûts, l'optimisation des ressources et la recherche de nouvelles opportunités commerciales pour 

augmenter les revenus. 

3. Maintenir une qualité supérieure : Les obligations du résultat incluent également la garantie de 

la qualité des produits, services ou processus de l'entreprise. Cela nécessite une surveillance 

continue de la qualité et des normes, une rétroaction client/préstataire efficace et des mesures 

correctives rapides en cas de défaillance de la qualité. 

4. Favoriser la satisfaction des clients : Les obligations du résultat exigent une attention constante 

à la satisfaction des clients. Cela implique la concentration sur leurs besoins, attentes et préférences, 

ainsi que la fourniture d'un service efficace et d'une expérience client sans faille. 

5. Promouvoir l'efficacité opérationnelle : Les obligations du résultat concernent également 

l'amélioration de l'efficience et de l'efficacité des processus opérationnels de l'entreprise. Cela 

implique l'optimisation des flux de travail, l'automatisation des tâches, la réduction des gaspillages 

et des coûts inutiles, et l'adoption de nouvelles technologies pour améliorer la productivité. 

6. Développer et retenir les talents : Les obligations du résultat comprennent la responsabilité de 

créer un environnement favorable à l'épanouissement et à la rétention des talents au sein de 

l'entreprise. Cela implique de mettre en place des politiques de gestion des ressources humaines 

efficaces, d'offrir des opportunités de développement professionnel, et de reconnaître et 

récompenser les performances exceptionnelles. 

7. Respecter les obligations légales et éthiques : Les obligations du résultat incluent également le 

respect de toutes les lois, réglementations et normes éthiques en vigueur dans le domaine d'activité 

de l'entreprise. Cela implique une conformité rigoureuse aux règles en matière de sécurité, 

d'environnement, de gouvernance et de responsabilité sociale. 

Il est essentiel de comprendre et d'articuler ces obligations du résultat aux différentes parties 

prenantes de l'entreprise afin de stimuler la performance organisationnelle et de favoriser une culture 

de réussite centrée sur les résultats. 

 Travail à faire :   

Etude de cas : Analyse des obligations de résultats en matière de performance et 

gestion des ressources humaines dans une entreprise industrielle. 

L'étude de cas suivante vise à explorer les obligations de résultats relatives à la performance et à la 

gestion des ressources humaines au sein d'une entreprise industrielle fictive nommée Top 

Manufacturing. Cette entreprise, spécialisée dans la fabrication de produits électroniques grand 

public, a connu une diminution significative de sa productivité ces dernières années, ce qui a suscité 

des préoccupations quant à la qualité de la gestion de ses ressources humaines. 

Problématique : 
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L'entreprise Top Manufacturing fait face à des difficultés persistantes en matière de performance, 

entraînant des retards dans la livraison des produits, des coûts de production élevés et une baisse de 

la satisfaction client. Cette situation soulève des questions sur les obligations de résultats de 

l'entreprise envers ses employés et sa capacité à gérer efficacement les ressources humaines dans un 

contexte concurrentiel. 

Objectifs de l'étude de cas : 

1. Analyser les problèmes de performance spécifiques qui affectent ABC Manufacturing. 

2. Évaluer si l'entreprise respecte ses obligations de résultats en matière de gestion des ressources 

humaines. 

3. Identifier les actions correctives potentielles pour améliorer la performance et la gestion des 

ressources humaines. 

Méthodologie : 

1. Collecte de données : Examiner les rapports de performance de l'entreprise, les données sur le 

moral des employés, les évaluations de performances individuelles, ainsi que les statistiques 

relatives aux coûts et à la qualité. 

2. Entretiens : Mener des entretiens avec les responsables des ressources humaines, les cadres 

supérieurs et les employés clés pour comprendre les enjeux actuels. 

3. Analyse comparative : Comparer les pratiques de gestion des ressources humaines de Top 

Manufacturing avec des entreprises similaires ayant réussi à maintenir une performance élevée. 

Solution proposée : 

1. Renforcement de la communication interne : Assurer une communication claire et 

transparente sur les objectifs de l'entreprise, les attentes et les résultats attendus pour motiver les 

employés et renforcer leur engagement envers l'entreprise. 

2. Formation et développement des compétences : Élaborer un programme de formation pour 

renforcer les compétences des employés, en mettant l'accent sur les processus de production, de 

contrôle de la qualité et de gestion du temps. 

3. Révision des méthodes de recrutement et de sélection : Renforcer les critères de sélection lors 

de l'embauche pour s'assurer que les futurs employés possèdent les compétences requises pour 

mener à bien leurs tâches. 

4. Mise en place d'un processus de suivi et d'évaluation régulière des performances : Établir des 

mécanismes de suivi pour mesurer les performances individuelles et collectives, et fournir un 

feedback aux employés pour les aider à s'améliorer. 

5. Mise en place d'un programme de reconnaissance et de récompenses : Instituer un programme 

de reconnaissance pour récompenser et valoriser les employés qui se démarquent par leur 

performance et leur contribution à l'atteinte des objectifs de l'entreprise. 

Conclusion : 
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L'étude de cas a permis de mettre en évidence les obligations de résultats en matière de 

performance et de gestion des ressources humaines pour l'entreprise Top Manufacturing. Les 

solutions proposées visent à améliorer les performances de l'entreprise en renforçant la 

communication, en développant les compétences des employés, en améliorant les processus de 

recrutement et de sélection, en mettant en place un système de suivi et d'évaluation, ainsi qu'en 

instaurant un programme de reconnaissance et de récompenses. Ces actions devraient permettre 

à Top Manufacturing d'optimiser sa performance et de mieux répondre aux attentes de ses 

clients, tout en renforçant sa position concurrentielle sur le marché. 

1. Comment définir le rôle de la DRH en tant qu'acteur principal du 

résultat économique ? 

Le rôle de la Direction des Ressources Humaines (DRH) en tant qu'acteur principal du résultat 

économique est multiple et stratégique. Elle doit être en mesure de : 

 Développer une vision cohérente avec les objectifs et la stratégie de l'entreprise, en alignant 

les ressources humaines avec les orientations économiques. 

 Mettre en place des politiques et procédures efficaces de recrutement, de formation et de 

rétention du capital humain. 

 Veiller à l'engagement des employés en créant un environnement favorable au 

développement des compétences, à la motivation et à la productivité. 

 Mettre en œuvre une politique de rémunération et d'avantages sociaux compétitive et 

équitable, afin de favoriser la retenue des talents clés et de stimuler les performances 

individuelles et collectives. 

 Développer des processus de gestion du changement efficaces, en anticipant et en adaptant 

la structure organisationnelle et les compétences nécessaires à l'évolution du marché. 

La fonction de la Direction des Ressources Humaines (DRH) occupe une position clé au sein de 

l'entreprise, jouant un rôle vital dans la réalisation du résultat économique. En tant qu'acteur 

principal, la DRH est responsable de la mise en œuvre d'une stratégie des ressources humaines 

alignée sur les objectifs stratégiques de l'organisation. 

La DRH intervient dans l'ensemble du cycle de vie des collaborateurs, en commençant par le 

recrutement et la sélection des talents les mieux adaptés aux besoins de l'entreprise. En utilisant des 

méthodes de recrutement efficaces et en évaluant les compétences des candidats de manière 

rigoureuse, la DRH contribue à constituer une équipe compétente et durable. 

Une fois que les employés sont intégrés au sein de l'entreprise, la DRH s'attache à développer leur 

potentiel à travers des programmes de formation et de développement professionnel. En fournissant 

des opportunités d'apprentissage et de croissance, la DRH permet aux collaborateurs de développer 

leurs compétences et d'améliorer leur productivité, contribuant ainsi à accroître le rendement 

économique. 

La DRH assure également la gestion des performances en mettant en place des systèmes d'évaluation 

réguliers et en fournissant des feedbacks constructifs aux employés. En reconnaissant et en 
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récompensant leurs efforts, la DRH favorise la motivation et l'engagement des collaborateurs, des 

facteurs essentiels pour optimiser le résultat économique. 

Un autre rôle fondamental de la DRH est d'instaurer une culture d'entreprise positive, en promouvant 

des valeurs telles que l'intégrité, l'éthique et la diversité. En encourageant un environnement de 

travail respectueux et inclusif, la DRH favorise la cohésion de l'équipe et contribue à l'amélioration 

du bien-être des employés, ce qui a un impact positif sur le rendement économique global. 

La DRH joue également un rôle crucial dans la gestion du changement et l'adaptation aux évolutions 

du marché. En anticipant les besoins futurs de l'entreprise et en mettant en place des stratégies de 

gestion des talents et de planification successorale, la DRH garantit la continuité des compétences 

et favorise l'efficacité opérationnelle. 

En conclusion, la DRH est incontestablement un acteur clé du résultat économique de l'entreprise. 

En veillant à l'acquisition et au développement des meilleurs talents, à l'optimisation des 

performances, à la création d'un environnement de travail harmonieux et à l'adaptation aux 

changements, la DRH apporte une contribution essentielle à la réussite économique de l'organisation 

en tant que partenaire stratégique. 

Travail à faire : Le rôle de la DRH en tant qu'acteur principal du résultat 

économique dans l'entreprise Analysis  
 

Résumé : 

L'étude de cas qui suit explore le rôle crucial de la fonction des ressources humaines dans la création 

de valeur et la contribution au résultat économique d'une entreprise.  

En se concentrant sur l'entreprise Analysis, nous analyserons comment la Direction des Ressources 

Humaines (DRH) a joué un rôle pivot dans l'amélioration de la performance organisationnelle et la 

maximisation des résultats économiques de l'entreprise. 

1. Introduction : 

L'introduction mettra en évidence l'importance stratégique de la fonction RH dans la réussite 

globale de l'entreprise et présentera brièvement l'entreprise Analysis. 

2. Problématique : 

Cette section présentera les défis et les problèmes spécifiques auxquels Analysis était confrontée 

avant l'intervention de la DRH, tels que le taux élevé de rotation du personnel, le manque 

d'engagement et de motivation des employés, ainsi que la faible productivité globale. 

3. Méthodologie : 

Décrivez la méthodologie utilisée pour collecter les données, telles que des enquêtes, des 

entretiens, l'analyse des données économiques et financières de l'entreprise. 

4. Analyse des résultats : 

Cette section présentera les principales constatations et résultats de l'étude, en se concentrant sur 

les actions de la DRH qui ont eu un impact sur le résultat économique de l'entreprise. Mentionnez 
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des exemples concrets tels que la mise en place d'un programme de formation et de 

développement professionnel, l'amélioration des processus de recrutement et de sélection, 

l'optimisation des politiques de rémunération et des avantages sociaux, ainsi que la promotion 

d'une culture d'entreprise axée sur la performance et le bien-être des employés. 

5. Solution proposée par la DRH : 

Dans cette section, détaillez les mesures spécifiques mises en place par la DRH pour résoudre les 

problèmes identifiés. Expliquez comment ces mesures ont été mises en œuvre et évaluez leur 

impact sur le résultat économique de l'entreprise. Mettez l'accent sur la planification stratégique 

des RH, la gestion du changement, la communication interne et la responsabilité sociale de 

l'entreprise. 

6. Résultats économiques et mesures de performance : 

Examinez les données économiques et financières de Analysis après la mise en place des 

initiatives de la DRH. Analysez les indicateurs de performance pertinents tels que la réduction du 

taux de rotation du personnel, l'augmentation de la productivité et de l'engagement des employés, 

ainsi que l'amélioration de la rentabilité globale de l'entreprise. 

7. Conclusion : 

Résumez les principaux points de l'étude de cas et soulignez l'importance du rôle de la DRH en 

tant qu'acteur principal du résultat économique dans une entreprise. Mettez en évidence les 

avantages de la mise en œuvre d'une gestion des ressources humaines stratégique et suggérez des 

recommandations pour améliorer davantage l'impact de la fonction RH sur le résultat 

économique de Analysis et d'autres entreprises similaires. 

8. Bibliographie : 

Fournissez une liste des sources utilisées pour soutenir cette étude de cas, telles que des articles 

de recherche, des livres, des rapports d'entreprise et des documents pertinents. 

 

2. Quelles sont les capacités d'anticipation dans l'entreprise ? 

Les capacités d'anticipation dans l'entreprise sont essentielles pour garantir son succès et sa 

pérennité. La DRH doit développer une expertise dans les domaines suivants : 

 Analyse des tendances du marché du travail et des facteurs économiques, afin d'anticiper les 

besoins en compétences futurs de l'entreprise. 

 Identification des risques liés aux ressources humaines, tels que les départs massifs à la 

retraite, les pénuries de compétences ou les changements législatifs, et mettre en place des 

plans d'action préventifs. 

 Mise en place d'un processus de veille sociale et technologique pour rester à jour sur les 

évolutions dans les secteurs d'activité et intégrer rapidement les nouvelles technologies et 

pratiques. 

 Évaluation continue des performances et des attentes des employés, afin de détecter les 

signaux faibles et d'identifier les actions correctives à mettre en place. 
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Les capacités d'anticipation dans une entreprise font référence à sa capacité à prévoir efficacement 

les évolutions et les besoins futurs en matière de ressources humaines. Elles sont cruciales pour 

garantir que l'entreprise dispose du personnel adéquat, compétent et en nombre suffisant pour 

atteindre ses objectifs stratégiques à long terme. 

Premièrement, l'anticipation exige une solide compréhension de l'environnement externe dans 

lequel l'entreprise opère. Cela implique de surveiller attentivement les tendances du marché, les 

évolutions technologiques, les changements réglementaires et tout autre facteur potentiellement 

impactant les besoins en main-d'œuvre. Par exemple, des avancées technologiques majeures 

pourraient nécessiter une réévaluation des compétences requises au sein de l'entreprise. 

Deuxièmement, une analyse approfondie des données internes est essentielle pour anticiper les 

besoins en ressources humaines. Cela implique de collecter et d'analyser les informations relatives 

aux effectifs actuels, aux compétences existantes, aux performances, aux départs potentiels, aux 

besoins en formation, aux perspectives de croissance et aux plans stratégiques de l'entreprise. Cette 

analyse offre une base solide pour évaluer les écarts entre les compétences disponibles et les 

compétences nécessaires à l'avenir. 

Troisièmement, l'anticipation nécessite une collaboration étroite avec les différents départements de 

l'entreprise. Les responsables des ressources humaines doivent travailler en étroite collaboration 

avec les équipes opérationnelles, les responsables des finances, les responsables des ventes et 

d'autres parties prenantes clés pour comprendre leurs besoins spécifiques en matière de ressources 

humaines. Cela permet de déterminer les orientations stratégiques futures de l'entreprise et de 

formuler des plans de recrutement, de formation et de développement appropriés. 

En outre, les capacités d'anticipation nécessitent une veille constante et une adaptabilité pour faire 

face aux imprévus. Les conditions économiques changeantes, les crises imprévues ou les 

opportunités de croissance rapides peuvent nécessiter des ajustements rapides dans la planification 

des ressources humaines. Il est donc important de maintenir une agilité organisationnelle et 

d'adopter des pratiques de gestion de crise adaptées pour répondre aux défis émergents. 

En somme, la capacité d'anticipation dans l'entreprise repose sur une compréhension approfondie 

de l'environnement externe, une analyse rigoureuse des données internes, une collaboration étroite 

avec les parties prenantes clés et une adaptabilité face aux changements imprévus. Elle joue un rôle 

essentiel dans la gestion efficace des ressources humaines et permet à l'entreprise de faire face aux 

défis futurs tout en favorisant une croissance durable et pérenne. 

Travail à faire : Amélioration des capacités d'anticipation dans l'entreprise 

L’entreprise, T2S Corporation, est une grande entreprise multinationale opérant dans le secteur de 

la technologie médicale. Elle est confrontée à des défis constants en raison de l'évolution rapide de 

l'industrie et des demandes changeantes des clients. T2S Corporation souhaite renforcer ses 

capacités d'anticipation afin de rester compétitive sur le marché et de maintenir sa position de leader. 

Objectif de l'étude : 

L'objectif de cette étude est de proposer des solutions visant à améliorer les capacités d'anticipation 

de T2S Corporation afin de faire face aux changements constants de l'environnement économique 

et des exigences des clients. 
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Méthodologie : 

1. Analyse de l'environnement externe : 

 Étudier les tendances actuelles de l'industrie de la technologie et identifier les facteurs externes 

susceptibles d'affecter T2S Corporation. 

 Examiner les nouvelles réglementations, les avancées technologiques et les développements 

internationaux qui pourraient avoir un impact sur l'entreprise. 

2. Analyse des demandes changeantes des clients : 

 Mener des enquêtes auprès des clients existants et potentiels pour comprendre leurs besoins 

actuels et futurs. 

 Analyser les retours d'expérience des clients afin d'identifier les domaines où T2S Corporation 

doit renforcer ses capacités d'anticipation. 

3. Évaluation des compétences internes : 

 Examiner les compétences actuelles des employés et évaluer leur capacité à anticiper les 

exigences du marché. 

 Identifier les lacunes en matière de compétences et les domaines où une formation et un 

développement supplémentaires sont nécessaires. 

4. Identification des meilleures pratiques sectorielles : 

 Examiner les pratiques d'autres entreprises du même secteur qui ont réussi à développer des 

capacités d'anticipation solides. 

 Identifier les stratégies et les processus qui peuvent être adaptés à T2S Corporation pour 

améliorer ses propres pratiques. 

Solution proposée : 

1. Mise en place d'un système de veille stratégique : 

 Établir une équipe dédiée à la collecte et à l'analyse d'informations concernant l'industrie 

et les clients. 

 Utiliser des outils technologiques pour collecter les données pertinentes et fournir des 

rapports réguliers. 

2. Renforcement des compétences des employés : 

 Élaborer des programmes de formation pour développer les compétences d'anticipation 

des employés. 

 Encourager la participation à des séminaires, des ateliers et des formations externes pour 

rester à jour sur les dernières tendances et les meilleures pratiques. 

3. Mise en place d'un processus de gestion des connaissances : 

 Créer une plateforme en ligne où les employés peuvent partager des informations, des 

idées et des expériences pour favoriser l'apprentissage organisationnel. 

 Encourager la collaboration et l'échange de connaissances entre les équipes et les 

départements. 

4. Évolution de la culture d'entreprise : 
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 Promouvoir une culture d'innovation et de remise en question permanente pour favoriser 

l'anticipation des changements. 

 Récompenser les employés qui démontrent des compétences d'anticipation et encourager 

une mentalité proactive. 

Conclusion : 

En mettant en place ces solutions, T2S Corporation sera en mesure d'améliorer ses capacités 

d'anticipation, de rester à l'avant-garde de l'industrie et de répondre de manière proactive aux 

demandes changeantes des clients. Cela permettra à l'entreprise de maintenir sa compétitivité sur 

le marché à long terme. 

3. Comment définir la sensibilité aux évolutions sociales, 
professionnelles, légales et techniques dans l'entreprise ? 

La sensibilité aux évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques est cruciale pour une 

entreprise prospère. La DRH doit : 

- Suivre et analyser les évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques, en maintenant 

un fort réseau de relations professionnelles et en identifiant les acteurs clés influents. 

- Adapter les pratiques de l'entreprise aux nouvelles exigences légales et normatives, tout en 

favorisant une culture de conformité et de respect des normes sociales. 

- Mener des actions de Benchmarking régulières pour évaluer sa position par rapport à ses 

concurrents en termes de politiques de ressources humaines et ainsi identifier des opportunités 

d'amélioration. 

- Encourager une culture d'apprentissage continu au sein de l'entreprise, afin de développer les 

compétences des employés et de permettre l'adaptation constante aux évolutions techniques. 

La sensibilité aux évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques au sein de l'entreprise 

se réfère à la capacité de l'organisation à identifier, comprendre et réagir de manière appropriée aux 

changements et tendances émergents dans ces domaines clés. Elle nécessite une surveillance 

constante de l'environnement externe et interne afin de repérer les évolutions sociétales, les 

transformations du marché du travail, les changements réglementaires et les avancées 

technologiques susceptibles d'avoir un impact sur les ressources humaines et les pratiques de 

gestion. 

Pour définir cette sensibilité, il est essentiel de mettre en place une veille stratégique et proactive à 

l'aide d'outils et de ressources adaptés. Cela implique de suivre les développements sociaux, tels que 

les tendances démographiques, les mouvements sociétaux et les changements de valeurs, qui 

pourraient influencer les besoins et les attentes des employés. 

Sur le plan professionnel, il est essentiel de surveiller les évolutions du marché du travail, 

notamment en termes de compétences, de profils recherchés et de pratiques émergentes. Cela devrait 

inclure une analyse des tendances de l'emploi, des transformations sectorielles et des nouvelles 

méthodes de recrutement et de gestion des talents. 

Au niveau législatif, il est primordial de rester à jour sur les changements réglementaires, tels que 

les lois du travail, les règles de non-discrimination et les exigences en matière de protection des 
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données. Une bonne compréhension de ces évolutions permet de s'assurer que les politiques et les 

processus de l'entreprise restent conformes et de minimiser les risques juridiques. 

Enfin, la veille technologique est cruciale pour identifier les avancées technologiques susceptibles 

de transformer les pratiques de gestion des ressources humaines. Cela implique de surveiller les 

nouvelles technologies émergentes, telles que l'intelligence artificielle, l'automatisation et les 

solutions de gestion des talents, et d'évaluer leur pertinence et leur applicabilité à l'entreprise. 

En résumé, pour définir la sensibilité aux évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques 

dans l'entreprise, il est nécessaire de mettre en place une veille stratégique et proactive afin de suivre 

et d'anticiper les changements et tendances émergents. Cela permettra à l'organisation d'adapter 

efficacement ses pratiques et de rester compétitive sur le marché du travail tout en respectant les 

normes légales et en capitalisant sur les opportunités offertes par les avancées technologiques.  

En conclusion, pour assurer le rôle d'acteur principal du résultat économique, la DRH doit être 

proactive dans sa capacité d'anticipation et sensible aux évolutions sociales, professionnelles, 

légales et techniques. Elle doit constamment évaluer et ajuster ses pratiques pour s'aligner sur les 

objectifs stratégiques de l'entreprise et garantir sa compétitivité sur le marché. 

Travail à faire : Sensibilité aux évolutions sociales, professionnelles, légales et 

techniques dans l'entreprise 

Contexte : 

L'entreprise Logica est une entreprise internationale dans le secteur de la technologie, spécialisée 

dans le développement de logiciels. Elle compte actuellement plus de 500 employés répartis sur 

plusieurs sites à travers le monde. La direction de l'entreprise a récemment identifié un besoin 

d'évaluer la sensibilité de l'entreprise aux évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques 

afin de mieux anticiper les changements et de s'adapter de manière proactive. 

Problématique : 

L'entreprise Logica cherche à comprendre comment les évolutions sociales, professionnelles, 

légales et techniques pourraient influencer ses activités et sa stratégie RH. Elle souhaite répondre 

aux questions suivantes : 

1. Quelles sont les tendances et les évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques qui 

pourraient impacter l'entreprise dans un avenir proche ? 

2. Quelles sont les implications de ces évolutions sur les pratiques de gestion des ressources 

humaines actuelles de l'entreprise ? 

3. Quelles sont les actions à mettre en place pour préparer l'entreprise et son personnel à ces 

changements ? 

Solution : 

1. Analyse des tendances et des évolutions : 

Dans cette première étape, nous recommandons d'effectuer une analyse approfondie des 

différentes évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques qui pourraient impacter 

l'entreprise. Cela peut être réalisé en : 



               Page 145 | 267 

- réalisant une étude de marché pour identifier les tendances de l'industrie et les changements 

sociétaux importants (par exemple, l'adoption des technologies émergentes, les nouveaux modes 

de travail, etc.) 

- effectuant une veille réglementaire pour identifier les changements législatifs potentiels dans le 

domaine des ressources humaines (par exemple, les réglementations sur la protection des 

données, l'égalité des chances, etc.) 

- évaluant les évolutions professionnelles et techniques en se basant sur des études de cas, des 

articles de recherche, et des consultations avec des experts du secteur. 

2. Analyse des implications sur les pratiques de gestion des ressources humaines : 

Une fois que les évolutions ont été identifiées, il est important de comprendre comment elles 

pourraient impacter les pratiques de gestion des ressources humaines actuelles. Cela peut inclure 

des domaines tels que : 

- Recrutement et sélection : comment les profils recherchés et les méthodes de recrutement 

doivent-ils évoluer pour attirer et retenir des talents dans ce nouvel environnement ? 

- Formation et développement : quelles nouvelles compétences et connaissances devront être 

acquises par les employés pour s'adapter aux nouvelles technologies et évolutions 

professionnelles ? 

- Gestion de la performance : comment les critères d'évaluation de la performance doivent-ils 

être révisés pour prendre en compte les nouvelles réalités du marché du travail ? 

- Relations sociales : comment les nouvelles évolutions pourraient-elles influencer les relations 

entre les employés et l'entreprise, notamment en termes de flexibilité du travail, de bien-être au 

travail, etc. ? 

3. Développement d'un plan d'action : 

Une fois que les implications ont été identifiées, il est temps de développer un plan d'action pour 

s'adapter aux évolutions identifiées. Cela peut inclure : 

- La mise en place d'un programme de veille stratégique pour rester à jour avec les nouvelles 

tendances et évolutions 

- La formation et le développement des compétences des employés pour les préparer aux 

changements à venir 

- La révision des politiques de gestion des ressources humaines pour répondre aux nouvelles 

réalités 

- La création de partenariats avec d'autres entreprises, des centres de recherche ou des universités 

pour anticiper les évolutions 

Conclusion : 

En évaluant la sensibilité de l'entreprise aux évolutions sociales, professionnelles, légales et 

techniques, l'entreprise Logica sera en mesure d'anticiper les changements et de s'adapter de 

manière proactive. Cette étude de cas offre la possibilité de mettre en place une stratégie RH 
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solide pour assurer la pérennité de l'entreprise et maintenir sa compétitivité dans un 

environnement en constante évolution. 

 

Travail à faire par les stagiaires. 

Dans le cadre de votre formation en ressources humaines de l'entreprise, il vous est proposé de 

réaliser une étude de cas portant sur les freins et les leviers du système de mesure dans une 

entreprise. 

Cette étude de cas vise à explorer les différents aspects liés aux normes comptables relatives aux 

engagements sociaux, aux obligations du résultat et aux indicateurs de performance en 

ressources humaines. 

Premièrement, vous devrez analyser les normes comptables relatives aux engagements sociaux, 

en mettant l'accent sur les systèmes de couverture de retraite, les politiques de rémunération et la 

gestion de carrière. Vous devrez examiner comment ces normes peuvent être des freins ou des 

leviers dans la gestion des ressources humaines au sein de l'entreprise. 

Deuxièmement, vous devrez étudier les obligations du résultat de la DRH en tant qu'acteur 

principal du résultat économique. Vous devrez évaluer la capacité d'anticipation de la DRH et sa 

sensibilité aux évolutions sociales, professionnelles, légales et techniques. Comment ces 

obligations peuvent-elles influencer le système de mesure des ressources humaines dans 

l'entreprise ? 

Enfin, vous devrez identifier et analyser les indicateurs de performance en ressources humaines 

utilisés dans l'entreprise. Vous devrez étudier des indicateurs tels que la productivité, le taux 

d'absentéisme, le taux de rotation du personnel, la satisfaction des employés, l'évolution des 

compétences et la diversité et l'inclusion. Quels sont les freins et les leviers associés à ces 

indicateurs de performance et comment peuvent-ils contribuer à l'amélioration du système de 

mesure des ressources humaines ? 

Cette étude de cas vous permettra de développer vos compétences en analyse stratégique des 

ressources humaines et de comprendre les enjeux liés au système de mesure dans une entreprise. 

Vous devrez vous appuyer sur des recherches approfondies, des études de cas existantes et des 

exemples concrets pour justifier vos analyses et recommandations. 
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B7. Exploiter les sources d’information internes. 
 

Pour exploiter les sources d'information internes dans l'entreprise, il est essentiel de comprendre 

quelles informations peuvent être tirées des différents systèmes et processus de gestion des 

ressources humaines. Répondre aux questions suivantes permettra de guider cette démarche : 

1. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des systèmes de paie et des modules 

de gestion du personnel ? 

Les systèmes de paie et les modules de gestion du personnel permettent de collecter des 

informations telles que les données sur le salaire des employés, les avantages sociaux, les 

absences et les congés, les heures travaillées, les informations liées aux contrats de travail, les 

compétences et les qualifications des employés. 

2. Quelles informations peut-on exploiter du bilan social ? 

Le bilan social fournit des informations essentielles sur la situation du personnel de l'entreprise, 

y compris le nombre total d'employés, la répartition entre les différents postes et départements, 

les données sur l'âge, le genre, l'ancienneté, la formation et le développement professionnel. 

3. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des portails et self-services RH ? 

Les portails et self-services RH permettent aux employés d'accéder à un large éventail 

d'informations telles que les horaires de travail, les informations relatives à la paie, les avantages 

sociaux, les formulaires administratifs, les opportunités de formation, les politiques et 

procédures internes, les offres d'emploi internes, etc. 

4. Quelles sont les informations issues des processus de management RH ? 

Les processus de management RH génèrent des informations sur la planification des effectifs, 

la gestion du rendement, la gestion des talents, la gestion des compétences, la gestion du 

changement, la gestion des conflits, les évaluations du personnel, etc. 

5. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter du compte de résultat ? 

Le compte de résultat fournit des informations financières importantes liées aux coûts de main-

d'œuvre, aux dépenses de formation, aux avantages sociaux, aux primes, aux coûts de 

recrutement, etc. 

6. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des plans d’actions stratégiques et 

opérationnels ? 

Les plans d’actions stratégiques et opérationnels peuvent fournir des informations sur les besoins 

en termes de compétences et de talents, les projets de développement du personnel, les objectifs 

de performance, les initiatives de gestion du changement, les plans de succession, etc. 

7. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des audits qualité et l’audit social ? 

Les audits qualité et l'audit social permettent de collecter des informations sur la conformité aux 

normes et réglementations en matière de ressources humaines, la qualité des processus de gestion 

des ressources humaines, les pratiques de gestion du personnel, les risques liés au personnel, les 

problèmes de satisfaction des employés, etc. 
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8. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des enquêtes de satisfaction internes  

Les enquêtes de satisfaction internes fournissent des informations précieuses sur le niveau de 

satisfaction des employés concernant leur travail, leur environnement de travail, leur 

rémunération, leurs avantages sociaux, leur développement professionnel, leurs relations avec 

leurs collègues et leur satisfaction globale à l'égard de l'entreprise. 

En exploitant ces différentes sources d'information internes, il est possible de recueillir des données 

précieuses pour analyser la situation actuelle des ressources humaines de l'entreprise, identifier les 

besoins et les problèmes, prendre des décisions stratégiques éclairées et développer des actions pour 

améliorer la gestion des ressources humaines. 

1. Les informations internes liées aux systèmes de paie et les 

modules de gestion du personnel 

Il est essentiel de comprendre les informations exploitables des systèmes de paie et des modules 

de gestion du personnel. Ces données fournissent une richesse d'informations qui peuvent être 

utilisées pour prendre des décisions éclairées en matière de gestion des ressources humaines.  

ci-après, quelques exemples d'informations que l'on peut exploiter : 

1. Informations sur le salaire et la rémunération : Les systèmes de paie fournissent des 

informations détaillées sur les salaires et les rémunérations de chaque employé. Ces données 

peuvent être utilisées pour évaluer l'équité salariale, identifier les écarts de rémunération entre les 

employés et analyser les tendances de rémunération au fil du temps. 

Exemple : En utilisant les informations de paie, on peut identifier les employés qui reçoivent 

une rémunération inférieure à la moyenne du marché et prendre les mesures nécessaires pour 

ajuster leur salaire. 

2. Temps de travail et présence : Les modules de gestion du personnel capturent les informations 

sur le temps de travail et la présence des employés, y compris les heures travaillées, les absences, 

les congés et les retards. Ces données permettent d'évaluer la productivité des employés, d'analyser 

les tendances d'absentéisme et de gérer les horaires de travail de manière efficace. 

Exemple : En analysant les données de présence, on peut identifier les employés qui ont un taux 

d'absentéisme élevé et prendre des mesures pour réduire leur absence, comme la mise en place 

de programmes de bien-être ou la modification des horaires de travail. 

3. Performance et évaluation : Les systèmes de paie et les modules de gestion du personnel 

peuvent être utilisés pour collecter des informations sur la performance des employés, comme les 

résultats des évaluations de performance, les objectifs atteints, les compétences et les formations 

suivies. Ces données permettent d'évaluer la performance des employés, d'identifier les meilleurs 

talents et de concevoir des plans de développement personnel. 

Exemple : En utilisant les informations sur la performance, on peut identifier les employés qui 

ont des résultats exceptionnels et mettre en place des programmes de reconnaissance et de 

récompenses pour les motiver davantage. 
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4. Données démographiques et personnelles : Les systèmes de paie et les modules de gestion du 

personnel contiennent également des informations démographiques et personnelles sur les 

employés, telles que l'âge, le sexe, l'ancienneté, l'éducation et les compétences. Ces données 

permettent de mieux comprendre la composition de la main-d'œuvre, d'identifier les besoins en 

formation et de promouvoir la diversité et l'inclusion au sein de l'entreprise. 

Exemple : En analysant les données démographiques, on peut remarquer des disparités de 

représentation de certains groupes dans des postes de direction et prendre des mesures pour 

promouvoir la diversité et l'égalité des chances. 

En utilisant ces informations exploitables des systèmes de paie et des modules de gestion du 

personnel, les entreprises peuvent mieux comprendre leur main-d'œuvre et prendre des décisions 

stratégiques en matière de gestion des ressources humaines pour favoriser la croissance et la 

performance de l'entreprise. 

Travail à faire : 

Titre de l'étude de cas : Optimisation de la gestion des informations internes liées 

aux systèmes de paie et aux modules de gestion du personnel 

La gestion des ressources humaines constitue un enjeu crucial pour toute entreprise. Dans le cadre 

de votre formation en Master des Ressources Humaines, nous souhaitons vous proposer une étude 

de cas portant sur l'optimisation des informations internes liées aux systèmes de paie et aux modules 

de gestion du personnel. Cette étude de cas permettra d'identifier les problématiques potentielles et 

de proposer des solutions adaptées pour améliorer les processus internes de l'entreprise. 

Contexte : 

L'entreprise Tijara est une société internationale opérant dans le secteur du commerce de détail, 

comptant plus de 500 employés répartis dans plusieurs pays. Elle dispose d'un système de paie et de 

modules de gestion du personnel, mais rencontre des difficultés dans la gestion et l'utilisation 

optimale des informations internes liées à ces systèmes. 

Problématiques : 

1. Manque de centralisation des données : Les informations relatives aux employés (contacts, 

historiques de paie, formation, performances, etc.) sont dispersées dans différents systèmes et bases 

de données, rendant difficile leur accès et leur utilisation globale. 

2. Manque de confidentialité et de sécurité des données : Les données sensibles des employés telles 

que les informations bancaires, les numéros de sécurité sociale, etc., ne sont pas suffisamment 

protégées, exposant l'entreprise à des risques potentiels de violation de la confidentialité et de la 

sécurité. 

3. Manque d'automatisation et de fluidité des processus : Les processus de gestion du personnel et 

de paie sont encore principalement manuels, entraînant des erreurs potentielles et une perte de temps 

considérable. 
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« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux stagiaires, demandez-leur de :  

- réfléchir sur la problématique du déploiement 

-évaluer la démarche que chaque sous-groupe conseillera à l’entreprise 

-commenter les résultats de chaque groupe » 

 

Solution proposée : 

Pour répondre à ces problématiques, plusieurs solutions peuvent être envisagées : 

1. Mise en place d'un système de gestion intégré des ressources humaines (Human Resources 

Information System - HRIS) : Cela permettra de centraliser toutes les informations relatives aux 

employés dans une base de données unique, accessible à chaque niveau de l'organisation. Les 

différents modules tels que la paie, la gestion des compétences, la formation, etc., seront intégrés 

dans ce système pour une meilleure gestion et utilisation des données. 

2. Renforcement de la sécurité des données : La mise en place de mesures de sécurité robustes 

(cryptage des données, accès restreint aux informations sensibles, authentification multi-

facteurs, etc.) garantira la confidentialité et la protection des données des employés. 

3. Automatisation des processus de gestion du personnel et de la paie : L'utilisation d'outils et de 

logiciels spécialisés permettra de simplifier et d'automatiser les tâches récurrentes telles que la 

gestion des absences, les demandes de congés, les promotions salariales, etc. Cela réduira les 

erreurs potentielles et les délais de traitement, tout en améliorant l'efficacité globale de 

l'entreprise. 

Pour mettre en œuvre ces solutions, il sera nécessaire de conduire une analyse approfondie des 

besoins et des contraintes spécifiques de l'entreprise Tijara, tout en impliquant toutes les parties 

prenantes concernées. Une fois les solutions mises en place, des formations adaptées seront 

fournies aux employés afin de garantir leur adoption et leur utilisation optimale. 

Conclusion : 

L'optimisation des informations internes liées aux systèmes de paie et aux modules de gestion du 

personnel constitue un enjeu stratégique pour l'entreprise Tijara. La mise en place d'un HRIS, 

le renforcement de la sécurité des données et l'automatisation des processus permettront 

d'améliorer la gestion des ressources humaines, de réduire les erreurs, de gagner du temps et 

d'améliorer l'efficacité de l'entreprise dans son ensemble. 

 

2. Les informations internes liées au bilan social 

Le bilan social d'une entreprise peut fournir diverses informations précieuses pour évaluer la 

situation actuelle, identifier les problèmes potentiels et développer des stratégies efficaces. Voici 

quelques exemples d'informations que l'on peut exploiter à partir du bilan social : 

1. Effectifs et structure du personnel : Le bilan social fournit des données sur le nombre total de 

collaborateurs, les répartitions par sexe, âge, catégorie socio-professionnelle, etc. Ces informations 

permettent d'analyser la composition de la main-d'œuvre et de détecter d'éventuelles inégalités ou 

déséquilibres. 



               Page 151 | 267 

2. Formation et développement des compétences : Le bilan social affiche les investissements 

réalisés par l'entreprise en termes de formation et de développement professionnel de ses salariés. 

Ces données aident à évaluer l'efficacité des politiques de formation, à identifier les domaines de 

compétences à renforcer et à proposer des stratégies de développement des talents. 

3. Rémunérations et avantages sociaux : Le bilan social donne des informations sur les grilles de 

salaires, les évolutions salariales, les primes et autres avantages octroyés aux employés. Ces données 

permettent d'analyser l'équité salariale, de détecter des écarts de rémunération injustifiés et de 

proposer des ajustements pour garantir une politique salariale équitable et compétitive. 

4. Absentéisme et conditions de travail : Le bilan social recense les absences pour congés, maladies, 

accidents du travail, ainsi que les accidents et les conditions de travail. Ces données permettent de 

mesurer l'impact de l'absentéisme sur la productivité, d'identifier les causes sous-jacentes et de 

proposer des mesures pour améliorer la santé et le bien-être des employés. 

5. Dialogue social et relations avec les représentants du personnel : Le bilan social présente les 

informations relatives aux relations sociales au sein de l'entreprise, comme le nombre de réunions 

avec les représentants du personnel, les négociations collectives, etc. Ces données peuvent aider à 

évaluer la qualité du dialogue social, à identifier des problèmes ou des tensions, et à proposer des 

mesures pour renforcer les relations avec les représentants du personnel. 

6. Égalité professionnelle et diversité : Le bilan social peut également fournir des informations sur 

les actions mises en œuvre en faveur de l'égalité professionnelle et de la diversité au sein de 

l'entreprise. Ces données permettent d'évaluer les progrès réalisés dans ces domaines, d'identifier 

d'éventuelles disparités et de proposer des actions correctives pour promouvoir l'égalité des chances 

et la diversité. 

Ces exemples ne sont pas exhaustifs, mais ils illustrent quelques-unes des informations clés que l'on 

peut exploiter à partir du bilan social pour conseiller une entreprise en matière de stratégie des 

ressources humaines. Il est essentiel d'analyser ces données en les croisant avec d'autres 

informations et en les interprétant de manière contextuelle pour obtenir une vision globale et 

pertinente de la situation. 

Travail à faire : Analyse des informations internes liées au bilan social et leur 

impact sur la gestion des ressources humaines d'une entreprise 

L'étude de cas propose d'analyser les informations internes liées au bilan social d'une entreprise et 

de comprendre leur impact sur la gestion des ressources humaines. Le bilan social est un outil 

important permettant de mesurer les actions et les résultats de l'entreprise en matière de gestion des 

ressources humaines. Cette étude de cas offre une opportunité d'explorer la manière dont ces 

informations peuvent être utilisées pour améliorer les pratiques de gestion des ressources humaines 

et renforcer la performance globale de l'entreprise. 

Contexte : 

Namae est une entreprise de taille moyenne, spécialisée dans la vente de produits électroniques. 

Elle a récemment réalisé son bilan social annuel et dispose de diverses informations internes 

relatives à la gestion des ressources humaines. L'entreprise est confrontée à des défis tels que la 
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réduction du taux de rotation du personnel, l'amélioration de l'engagement des employés et la gestion 

de la relève. 

Demande : 

Votre mission consiste à analyser les informations internes obtenues à partir du bilan social de 

Namae et à proposer des solutions appropriées pour relever les défis identifiés. 

Étapes de l'étude de cas : 

1. Analyse du bilan social de Namae  

 a) Étudiez attentivement les informations internes obtenues dans le bilan social, telles que le taux 

de rotation du personnel, le taux d'absentéisme, les enquêtes de satisfaction des employés, les 

formations réalisées, etc. 

   b) Identifiez les principales forces et faiblesses de l'entreprise en termes de gestion des ressources 

humaines, en vous basant sur les informations fournies dans le bilan social. 

2. Identification des défis : 

   a) Analysez les défis actuels auxquels l'entreprise est confrontée en termes de gestion des 

ressources humaines, en tenant compte des informations internes du bilan social. 

   b) Identifiez les domaines à fort potentiel d'amélioration, tels que la réduction du taux de rotation 

du personnel, l'amélioration de l'engagement des employés et la gestion de la relève. 

3. Proposition de solutions : 

   a) Proposez des solutions spécifiques pour relever les défis identifiés, en vous appuyant sur des 

théories et des meilleures pratiques en matière de gestion des ressources humaines. 

   b) Expliquez en détail comment ces solutions peuvent être mises en œuvre dans l'entreprise pour 

améliorer la performance globale. 

Conclusion : 

Résumez les principales conclusions de l'étude de cas et soulignez l'importance des informations 

internes du bilan social dans la gestion des ressources humaines d'une entreprise. Mettez en évidence 

comment les solutions proposées peuvent aider Namae  à surmonter ses défis actuels et à renforcer 

sa performance en matière de gestion des ressources humaines. Soulignez également l'importance 

de surveiller régulièrement ces informations afin de mesurer les progrès réalisés et d'apporter les 

ajustements nécessaires. 

3. Les informations internes liées aux portails et self-services RH 

L’utilisation des portails et self-services RH peut fournir plusieurs informations clés pour prendre 

des décisions éclairées et améliorer les processus de gestion des ressources humaines au sein de 

l'entreprise.  

Ci-après, quelques exemples d'informations exploitables à partir de ces systèmes : 

1. Données sur les effectifs : Les portails et self-services RH peuvent fournir des informations 

détaillées sur l'ensemble des effectifs de l'entreprise, y compris le nombre total d'employés, leur 
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répartition par département, leur statut (permanent, temporaire, stagiaire, etc.), ainsi que des données 

démographiques telles que l'âge, le sexe, le niveau d'éducation, etc. Ces informations sont précieuses 

pour planifier les besoins en personnel, identifier des tendances clés et mettre en œuvre des stratégies 

de diversité et d'inclusion. 

Exemple : Le portail RH peut fournir un rapport sur la proportion de femmes dans chaque 

département de l'entreprise, permettant ainsi de détecter des écarts de participation et de mettre 

en place des initiatives de promotion de l'égalité des genres. 

2. Suivi des performances : Ces systèmes offrent la possibilité de suivre les performances 

individuelles des employés, y compris les évaluations de performance, les objectifs fixés, les 

compétences développées, les formations effectuées, etc. Ces informations aident à identifier les 

talents potentiels, à définir des plans de développement et de succession, ainsi qu'à évaluer 

l'efficacité des programmes de formation et de gestion des performances. 

Exemple : En utilisant le self-service RH, les gestionnaires peuvent accéder aux évaluations de 

performance de leurs employés pour identifier les domaines d'amélioration et mettre en place des 

plans de développement individuels. 

3. Gestion des absences et du temps de travail : Les portails et self-services RH permettent aux 

employés de demander des congés, des jours de repos, de signaler des absences ou de mettre à jour 

leurs horaires de travail. Ces informations consolidées permettent aux gestionnaires de gérer 

efficacement les horaires de travail et de prendre des mesures pour réduire l'absentéisme. 

Exemple : Le portail RH peut générer des rapports mensuels sur le taux d'absentéisme par 

département, permettant ainsi d'identifier les causes sous-jacentes et de mettre en place des 

mesures correctives, comme des politiques de bien-être ou de flexibilité du travail. 

4. Statut des demandes des employés : Les portails et self-services RH offrent aux employés un 

suivi en temps réel de leurs demandes, tels que les demandes de congé, les demandes de 

remboursement de frais, etc. Cela permet aux employés de rester informés de l'état de leurs 

demandes et aux gestionnaires d'améliorer la gestion de ces demandes. 

Exemple : Un employé peut consulter le statut de sa demande de formation professionnelle dans 

le portail RH, permettant ainsi de réduire les délais de réponses et d'assurer une communication 

transparente. 

Ces exemples illustrent la diversité des informations exploitables à partir des portails et self-services 

RH, permettant ainsi aux entreprises de prendre des décisions basées sur des données précises et de 

favoriser une gestion proactive des ressources humaines. 

Travail à faire : Optimisation des portails et self-services RH pour 

améliorer l'efficacité et la satisfaction des employés. 

L'objectif de cette étude de cas est d'explorer comment les entreprises peuvent tirer parti des portails 

et self-services RH pour améliorer leur fonctionnement interne. Les portails et self-services RH 

permettent aux employés d'accéder à leurs informations personnelles, de gérer leurs données, de 

demander des congés, de soumettre des remboursements de dépenses, et bien plus encore. À travers 

cette étude, nous identifierons les problèmes courants liés aux portails et self-services RH et 
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proposerons des solutions pour les optimiser, en mettant l'accent sur l'efficacité et la satisfaction des 

employés. 

Étude de cas : 

Entreprise Terranova est une grande entreprise internationale avec plus de 10 000 employés répartis 

dans plusieurs pays. Elle a mis en place un portail RH et des self-services pour faciliter la gestion 

des ressources humaines au sein de l'organisation. Cependant, depuis leur implémentation, plusieurs 

problèmes et lacunes ont été signalés par les employés. 

Problèmes identifiés : 

1. Complexité de navigation : Les employés ont fait part de difficultés à naviguer sur le portail et à 

trouver les informations souhaitées. Certains ont exprimé leur frustration face à la complexité des 

menus et à la multiplicité des étapes nécessaires pour accomplir une tâche. 

2. Manque de convivialité : Les employés ont trouvé l'interface des self-services RH peu attrayante 

et peu conviviale. Cela a influé sur leur expérience utilisateur et leur motivation à utiliser ces outils. 

3. Informations incorrectes ou obsolètes : Certains employés ont remarqué que les informations 

affichées sur leur profil étaient incorrectes ou obsolètes, ce qui les a conduit à remettre en question 

la fiabilité du système et à perdre confiance en ses fonctionnalités. 

4. Faible réactivité du support technique : Les employés ont signalé des délais de réponse 

importants lorsqu'ils rencontraient des problèmes techniques ou avaient besoin d'une assistance. 

Cela a provoqué des perturbations dans leurs opérations quotidiennes et a généré de la frustration. 

Solutions proposées : 

1. Simplification de l'interface : Réorganiser la navigation du portail et simplifier les menus en 

regroupant les différents services par catégories claires. Le but est d'optimiser l'expérience 

utilisateur en réduisant le nombre d'étapes nécessaires pour accéder à une information ou 

effectuer une tâche donnée. 

2. Amélioration de l'aspect visuel : Modifier l'interface pour la rendre plus attrayante, intuitive 

et conviviale, en utilisant des couleurs cohérentes avec la marque de l'entreprise et en appliquant 

les principes du design d'expérience utilisateur (UX). 

3. Mise à jour régulière des données : Mettre en place un calendrier de vérification et de mise à 

jour régulière des informations affichées sur le portail RH afin de garantir l'exactitude et la 

pertinence des données. Impliquer les employés dans ce processus en leur permettant de signaler 

les erreurs et de mettre à jour leurs informations personnelles. 

4. Amélioration du support technique : Renforcer l'équipe en charge du support technique afin 

de réduire les temps de réponse et d'offrir une assistance rapide et efficace lorsqu'un employé 

rencontre des problèmes techniques ou a besoin d'aide. 

Conclusion : 

En mettant en œuvre ces solutions, l'entreprise Terranova pourra optimiser ses portails et self-

services RH, améliorant ainsi l'efficacité et la satisfaction des employés. Une expérience 

utilisateur fluide, une interface attrayante et conviviale, des informations précises et à jour, ainsi 
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qu'une assistance technique réactive contribueront à renforcer la confiance des employés dans 

ces outils et à les encourager à les utiliser davantage. 

Note : Cette étude de cas est fictive et utilise des exemples généraux pour illustrer les problèmes 

et les solutions liés aux portails et self-services RH. La solution proposée peut varier en fonction 

des besoins et des spécificités de chaque entreprise réelle. 
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4. Les informations internes liées aux processus de management RH  

Vous pouvez obtenir plusieurs types d'informations issues des processus de gestion des ressources 

humaines de l'entreprise.  

Voici quelques exemples : 

1. Effectifs et structure organisationnelle : Vous pouvez obtenir des informations sur le nombre 

d'employés de chaque service ou département, le ratio de personnel permanent contre temporaire, 

ainsi que la structure organisationnelle de l'entreprise (hiérarchie, niveaux de responsabilité, etc.). 

Exemple: Vous découvrez que le département des ventes compte une proportion élevée 

d'employés temporaires par rapport aux autres services, ce qui peut avoir un impact sur la 

cohésion d'équipe et la motivation des employés permanents. 

2. Recrutement et sélection : Vous pouvez analyser les processus mis en place pour recruter et 

choisir de nouveaux employés, y compris les canaux utilisés pour la diffusion des offres d'emploi, 

les critères de sélection appliqués et les outils de recrutement utilisés. 

Exemple : Vous constatez que l'entreprise privilégie principalement les recrutements internes 

pour pourvoir les postes vacants, ce qui peut limiter l'apport de nouvelles compétences et 

perspectives au sein de l'organisation. 

3. Formation et développement : Vous pouvez vous informer sur les programmes de formation et 

de développement proposés aux employés, les budgets alloués à ces activités, ainsi que les méthodes 

d'évaluation de l'efficacité des formations dispensées. 

Exemple : Vous découvrez que très peu de formations sont proposées aux collaborateurs dans 

l'entreprise et que la plupart d'entre elles sont centrées sur le développement des compétences 

techniques, alors que des compétences comportementales pourraient également être développées 

pour améliorer la performance globale. 

4. Gestion des performances : Vous pouvez analyser les processus utilisés pour évaluer les 

performances des employés, y compris les critères d'évaluation, les méthodes utilisées et la 

fréquence des évaluations. 

Exemple : Vous constatez que les évaluations de performance sont effectuées de manière 

irrégulière et que les critères utilisés sont peu objectifs, ce qui peut conduire à des biais et à une 

inconsistante dans la reconnaissance des performances. 

5. Rémunération et avantages sociaux : Vous pouvez obtenir des informations sur les politiques 

de rémunération et les avantages sociaux proposés aux employés, y compris les salaires, les bonus, 

les primes, les régimes d'assurance-santé, les congés, etc. 

Exemple : Vous découvrez que les salaires proposés par l'entreprise sont inférieurs à ceux du 

marché, ce qui peut entraîner une difficulté à attirer et à retenir les talents les plus qualifiés. 

Ces exemples représentent différentes informations que vous pouvez obtenir grâce aux processus 

de gestion des ressources humaines de l'entreprise et qui peuvent vous aider à formuler des 

recommandations stratégiques pour améliorer la gestion des ressources humaines. 
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Travail à faire : Optimisation des processus de recrutement dans une 

entreprise multinationale 
 

Vous êtes stagiaire en Ressources Humaines et vous avez été embauché dans une entreprise 

multinationale en tant que consultant externe spécialisé en stratégie des ressources humaines. Votre 

mission consiste à identifier les problèmes liés aux processus de recrutement internes actuels de 

l'entreprise et à proposer des solutions pour les améliorer. 

Contexte de l'entreprise : 

L'entreprise The Point est une société multinationale opérant dans le secteur de la technologie. Avec 

des bureaux dans plusieurs pays, l'entreprise compte plus de 10 000 employés dans le monde entier. 

En raison de sa croissance rapide, l'entreprise doit constamment recruter de nouveaux talents pour 

répondre à ses besoins en ressources humaines. 

Problème identifié : 

L'entreprise a récemment constaté une augmentation significative du temps et des coûts de 

recrutement. De plus, le taux de rotation du personnel est également élevé dans certains 

départements, ce qui affecte la productivité globale de l'entreprise. Les processus de recrutement 

sont souvent inefficaces et manquent de cohérence entre les différents bureaux et départements, ce 

qui entraîne des retards dans le processus de sélection des candidats. 

Objectif de l'étude de cas : 

L'objectif principal de cette étude de cas est de proposer des solutions pour optimiser les processus 

de recrutement internes de l'entreprise The Point. Il faudra prendre en compte les éléments suivants  

1. Réduire le temps et les coûts de recrutement. 

2. Améliorer la qualité des candidats sélectionnés. 

3. Réduire le taux de rotation du personnel. 

4. Harmoniser les processus de recrutement entre les différents bureaux/départements. 

5. Mettre en place des indicateurs de performance pour mesurer l'efficacité des processus de 

recrutement. 

Solutions proposées : 

1. Développer une stratégie de recrutement cohérente : Élaborer un processus de recrutement 

standardisé qui sera appliqué à tous les bureaux et départements. Cela comprendra des étapes 

clés telles que l'identification des besoins en personnel, la rédaction d'une description de poste 

claire et précise, la diffusion des offres d'emploi sur les canaux appropriés, la sélection des 

candidats, les entretiens, les vérifications de références et les offres d'emploi. 

2. Utilisation d'outils de recrutement innovants : Mettre en place des outils informatiques de 

recrutement spécifiques pour faciliter le processus de sélection des candidats. Cela peut inclure 
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des systèmes de suivi des candidatures (Applicant Tracking Systems) pour simplifier le tri et 

l'évaluation des CV, des tests en ligne pour évaluer les compétences des candidats, des entretiens 

vidéo pour les candidats situés à distance, etc. 

3. Formation et développement des managers impliqués dans le processus de recrutement : 

Organiser des sessions de formation pour les managers sur les meilleures pratiques de 

recrutement et les compétences d'interview afin d'améliorer leur capacité à sélectionner les 

candidats les plus adaptés. Fournir également des ressources et des guides de recrutement aux 

responsables des ressources humaines et aux autres parties prenantes. 

4. Évaluer l'efficacité des processus de recrutement : Mettre en place des indicateurs de 

performance pour mesurer l'efficacité et l'efficience des processus de recrutement. Ceux-ci 

peuvent inclure le temps moyen de recrutement, le coût par recrutement, le taux de rétention des 

nouveaux employés, la satisfaction des candidats, etc. Ces indicateurs permettront d'identifier les 

domaines à améliorer et de suivre les progrès au fil du temps. 

Conclusion : 

En proposant ces solutions, l'entreprise The Point pourra optimiser ses processus de recrutement 

internes, réduire les coûts et améliorer la qualité des candidats sélectionnés. Cela contribuera à 

réduire le taux de rotation du personnel et à renforcer la productivité et la performance globale 

de l'entreprise. Il est essentiel de mettre en œuvre ces changements de manière progressive et de 

surveiller régulièrement les résultats pour garantir leur efficacité à long terme. 

5. Les informations internes liées au compte de résultat 

Vous pouvez exploiter plusieurs informations du compte de résultat pour évaluer la performance de 

l'entreprise et élaborer des recommandations en matière de ressources humaines.  

Ci-après quelques exemples : 

1. Coût salarial total : Le compte de résultat vous indique les coûts totaux liés à la rémunération 

des employés (salaires, traitements, charges sociales). Vous pouvez analyser cette information pour 

évaluer la compétitivité de l'entreprise en termes de rémunération et recommander des ajustements 

si nécessaire. 

2. Charges de formation : Si l'entreprise a inclus des informations spécifiques sur les dépenses de 

formation dans son compte de résultat, vous pouvez les examiner pour comprendre l'investissement 

dans le développement des compétences des employés. Cela peut vous aider à identifier les lacunes 

en matière de formation et à proposer des programmes de développement adaptés. 

3. Charges de recrutement : Si le compte de résultat inclut les coûts liés au processus de recrutement 

(publicités, frais d'agence, etc.), vous pouvez évaluer l'efficacité de ces investissements. Si les coûts 

de recrutement sont élevés, cela peut indiquer des problèmes de rétention ou un processus de 

recrutement inefficace. 

4. Charges de personnel externalisé : Si l'entreprise externalise certaines fonctions ou emploie des 

travailleurs temporaires ou contractuels, les charges correspondantes peuvent être révélées dans le 

compte de résultat. Vous pouvez analyser ces informations pour évaluer l'équilibre entre l'utilisation 
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de la main-d'œuvre interne et externe, et proposer des stratégies pour optimiser les coûts et la 

flexibilité de la main-d'œuvre. 

5. Répartition des coûts par département ou par fonction : En identifiant les coûts associés à 

chaque département ou fonction, vous pouvez identifier les domaines d'activité qui consomment 

une part disproportionnée des ressources et évaluer l'efficacité des processus. Cela peut aider à 

restructurer les équipes ou à réallouer les ressources en fonction des priorités stratégiques. 

6. Analyse de la rentabilité des projets : Le compte de résultat peut vous fournir des informations 

sur la rentabilité de différents projets ou services de l'entreprise. Cette analyse peut être utilisée pour 

évaluer l'efficacité des équipes et des processus et identifier les domaines où des améliorations sont 

nécessaires. 

Il est important de noter que les exemples ci-dessus ne sont qu'indicatifs et que chaque entreprise 

peut avoir des informations spécifiques incluses dans son compte de résultat en fonction de ses 

besoins et de ses activités.  

Votre rôle est d'analyser ces informations en les reliant à la stratégie globale de 

l'entreprise et de proposer des actions spécifiques pour optimiser la performance et 

la gestion des ressources humaines. 

Travail à faire : Univers-Ameublement. est une entreprise de fabrication de meubles qui 

opère dans un marché concurrentiel. L'entreprise a récemment connu une augmentation des coûts 

de main-d'œuvre, entraînant une baisse de ses marges bénéficiaires. Les décideurs de l'entreprise 

ont besoin d'une analyse approfondie pour comprendre comment les coûts de main-d'œuvre 

affectent le compte de résultat global. 

Objectifs : 

1. Analyser l'impact des coûts de main-d'œuvre sur le compte de résultat de Univers-Ameublement. 

2. Proposer des mesures pour réduire les coûts de main-d'œuvre tout en maintenant une performance 

financière solide. 

Méthodologie : 

1. Collecte des données : 

   - Recueillez les informations financières concernant le compte de résultat de Univers-

Ameublement. sur une période donnée (par exemple, les trois dernières années). 

   - Identifiez les catégories de coûts de main-d'œuvre spécifiques utilisées par l'entreprise (salaires, 

avantages sociaux, coûts de formation, etc.). 

2. Analyse du compte de résultat : 

   - Analysez les tendances des coûts de main-d'œuvre par rapport aux revenus totaux au cours de la 

période étudiée. 

   - Examinez les variations saisonnières ou cycliques dans les coûts de main-d'œuvre. 

3. Identification des facteurs : 
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   - Identifiez les principaux facteurs qui ont conduit à l'augmentation des coûts de main-d'œuvre. 

   - Évaluez l'efficacité des politiques de recrutement, de rétention et de formation existantes. 

4. Proposition de mesures pour réduire les coûts de main-d'œuvre : 

   - Proposez des améliorations dans le processus de recrutement pour optimiser les coûts liés à 

l'acquisition des talents. 

   - Élaborez des stratégies de rétention du personnel pour minimiser les coûts associés à la rotation 

du personnel. 

   - Identifiez et évaluez les opportunités d'automatisation ou de réingénierie des processus pour 

réduire les coûts de main-d'œuvre. 

   - Analysez les avantages et les inconvénients des options de sous-traitance ou d'externalisation de 

certaines fonctions. 

Solution : 

Après avoir réalisé l'analyse, voici quelques recommandations pour Univers-Ameublement. afin 

de réduire les coûts de main-d'œuvre tout en maintenant une performance financière solide : 

1. Optimisation du recrutement : 

   - Mettez en œuvre une stratégie de recrutement basée sur la compétence afin de réduire les 

coûts liés aux formations complémentaires. 

   - Identifiez et exploitez des canaux de recrutement moins coûteux, tels que les plateformes en 

ligne ou les réseaux sociaux professionnels. 

2. Amélioration de la rétention des talents : 

 Évaluez les politiques de rémunération et d'avantages pour assurer une attractivité 

suffisante de l'entreprise sur le marché du travail. 

 Créez un environnement de travail favorable et offrez des opportunités de développement 

professionnel pour fidéliser les employés clés. 

3. Automatisation et réingénierie des processus : 

 Identifiez les tâches qui peuvent être automatisées ou simplifiées grâce à la technologie. 

 Réallouez les ressources pour des activités à plus forte valeur ajout 

 

6. Les informations internes liées les informations aux plans 

d’actions stratégiques et opérationnels 

Les informations que vous pouvez exploiter à partir des plans d'actions stratégiques et opérationnels 

peuvent être les suivantes : 

1. Objectifs de l'entreprise :  

Les plans d'actions stratégiques et opérationnels révèlent les objectifs globaux de l'entreprise, tels 

que l'expansion internationale, l'augmentation des ventes, la réduction des coûts, etc. Ces 
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informations vous permettent de comprendre les défis auxquels l'organisation est confrontée et de 

déterminer les compétences et les ressources en matière de ressources humaines nécessaires pour 

atteindre ces objectifs. 

Exemple : Si l'objectif de l'entreprise est d'étendre ses activités sur de nouveaux marchés, vous 

pourriez être amené à élaborer un plan de recrutement international afin de trouver des talents 

locaux pour soutenir cette expansion. 

2. Plan de développement des compétences : 

Les plans d'actions peuvent également mettre en évidence les domaines prioritaires de 

développement des compétences nécessaires au sein de l'organisation. Cela peut inclure des 

compétences spécifiques à des postes clés, des compétences techniques émergentes ou des 

compétences de gestion nécessaires pour soutenir la croissance de l'entreprise. 

Exemple : Si le plan d'action mentionne la nécessité de développer des compétences en analytique 

de données au sein de l'organisation, vous pouvez recommander la mise en place de programmes 

de formation ou de recrutement axés sur les compétences en analyse de données. 

3. Plan de succession : 

Les plans d'actions peuvent aborder la question de la relève et de la succession des postes clés au 

sein de l'organisation. Ils peuvent identifier les postes critiques qui nécessitent une planification de 

la relève et les compétences clés requises pour occuper ces postes. 

Exemple : Si le plan d'action révèle qu'il y a un manque de candidats internes qualifiés pour 

occuper des postes de direction, vous pourriez suggérer la mise en place d'un programme de 

mentorat ou de développement des talents pour préparer les employés actuels à ces rôles clés. 

4. Politiques et procédures de gestion des ressources humaines : 

Les plans d'actions peuvent donner des indications sur les politiques et procédures en place en 

matière de gestion des ressources humaines. Cela peut inclure des initiatives spécifiques liées à la 

rémunération, la reconnaissance, le développement professionnel, l'équilibre travail-vie personnelle, 

etc. 

Exemple : Si le plan d'action indique que l'entreprise souhaite mettre en place une politique de 

télétravail, vous pourriez collaborer avec les parties prenantes pour élaborer des directives claires 

et des procédures de suivi pour cette nouvelle politique. 

5. Budget des ressources humaines : 

Les plans d'actions peuvent également fournir des informations sur le budget alloué aux initiatives 

et programmes de ressources humaines. Cela vous permet de comprendre les ressources financières 

disponibles et de les allouer de manière stratégique pour atteindre les objectifs fixés. 

Exemple : Si le plan d'action mentionne une augmentation des dépenses de formation et de 

développement, vous pourriez élaborer un plan pour allouer le budget d'une manière qui 

maximise l'efficacité et l'impact des initiatives de formation. 

En résumé, en tant que consultant en stratégie des ressources humaines, vous pouvez exploiter les 

plans d'actions stratégiques et opérationnels pour comprendre les objectifs de l'entreprise, identifier 
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les compétences nécessaires, planifier la relève, adapter les politiques de ressources humaines et 

allouer les ressources financières. 

Travail à faire :  

Étude de cas : Optimisation de la communication interne et la coordination des 

plans d’actions stratégiques et opérationnels dans une entreprise 
 

Contexte : 

Vous travaillez dans une entreprise internationale qui opère dans le secteur de la technologie et de 

l'innovation. L'entreprise emploie environ 500 personnes réparties dans plusieurs départements tels 

que la recherche et développement, la production, le marketing, les ventes, et les ressources 

humaines. Malgré une croissance significative ces dernières années, l'entreprise fait face à des 

problèmes de communication interne et de coordination inefficace des plans d’actions stratégiques 

et opérationnels. 

Objectif : 

En tant que responsable des ressources humaines, votre tâche consiste à proposer des solutions pour 

améliorer la communication interne et coordonner plus efficacement les plans d’actions stratégiques 

et opérationnels de l'entreprise. En mettant en place ces solutions, vous visez à favoriser la 

collaboration, réduire les conflits potentiels, optimiser l'utilisation des ressources et augmenter la 

performance globale de l'entreprise. 

Solution : 

1. Mise en place d'un système de communication interne efficace : 

 Développer un intranet d'entreprise interactif où les employés peuvent partager des 

informations, des idées et des projets. 

 Créer des plateformes de messagerie instantanée et de visioconférence pour faciliter la 

communication en temps réel entre les différents départements. 

 Organiser des réunions régulières du personnel pour partager des mises à jour sur les 

plans d’actions stratégiques et opérationnels. 

2. Renforcer la transparence et la communication descendante : 

 Établir des réunions régulières avec les dirigeants et les responsables de chaque 

département pour communiquer les objectifs stratégiques et opérationnels, ainsi que les 

résultats obtenus. 

 Mettre en place des boîtes à suggestions ou des canaux de communication anonymes pour 

recueillir les idées et les préoccupations des employés. 

 Organiser des sessions de formation pour améliorer les compétences en communication 

des employés et des gestionnaires. 

3. Favoriser la collaboration interdépartementale : 

 Créer des groupes de travail multidisciplinaires pour résoudre des problèmes spécifiques 

ou développer des projets innovants. 
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 Établir des passerelles de communication officielles entre les départements afin de 

faciliter la coordination des plans d'action. 

 Encourager la mobilité interne des employés afin de favoriser la compréhension mutuelle 

et le partage des connaissances entre les différents départements. 

4. Utiliser des outils de gestion de projets et de suivi des performances : 

 Mettre en place des tableaux de bord pour suivre la progression des plans d’actions 

stratégiques et opérationnels. 

 Utiliser des outils de gestion de projets tels que le diagramme de Gantt pour clarifier les 

objectifs, les responsabilités et les échéances des différentes étapes d'un projet. 

 Analyser régulièrement les résultats obtenus et apporter des ajustements si nécessaire. 

5. Renforcer la culture d'entreprise et la motivation des employés : 

 Organiser des activités de team building régulières pour encourager la coopération et 

renforcer les liens entre les employés. 

 Reconnaître et récompenser les initiatives et les performances exceptionnelles des 

employés. 

 Promouvoir une culture d'apprentissage et de développement en encourageant les 

employés à suivre des formations et à participer à des programmes d'apprentissage 

continu. 

Conclusion : 

La mise en œuvre de ces solutions permettra à l'entreprise d'optimiser sa communication interne, 

de coordonner plus efficacement ses plans d’actions stratégiques et opérationnels, et d'améliorer 

sa performance globale. Il sera important de surveiller et d'évaluer régulièrement l'efficacité de 

ces solutions afin de les ajuster si nécessaire pour répondre aux besoins en constante évolution 

de l'entreprise. 

7. Les informations internes liées aux audits qualité et l’audit social 

Il est possible d'exploiter différentes informations issues des audits qualité et de l'audit social d'une 

entreprise.  

Voici quelques exemples d'informations pertinentes : 

1. Conformité aux normes :  

Les audits qualité peuvent révéler si l'entreprise respecte les normes et réglementations en 

vigueur dans le domaine des ressources humaines, notamment en matière d'égalité des chances, 

de santé et sécurité au travail, de gestion des compétences, etc. Cela permet d'identifier les 

éventuels écarts et d'élaborer des plans d'action pour se conformer aux exigences légales. 

2. Gestion des talents :  

Les audits sociaux peuvent fournir des informations sur la gestion des talents au sein de 

l'entreprise, telles que l'identification des compétences clés, la planification de la relève, le 

développement des carrières, etc. Ces informations permettent d'évaluer si l'entreprise dispose 

des ressources nécessaires pour atteindre ses objectifs stratégiques à long terme. 
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3. Climat de travail :  

Les audits sociaux peuvent également permettre de mesurer le climat de travail au sein de 

l'entreprise. Des questionnaires et des entretiens avec les employés permettent de recueillir des 

informations sur leur satisfaction au travail, leur niveau d'engagement, leur motivation, leur 

perception du leadership, etc. Ces informations contribuent à comprendre les facteurs qui 

influent sur la productivité et le bien-être des employés. 

4. Évaluation des compétences :  

Les audits qualité peuvent inclure des évaluations des compétences des employés, que ce soit 

par des tests, des entretiens ou des revues de performance. Ces informations peuvent être 

utilisées pour identifier les besoins en formation et en développement des employés, ainsi que 

pour définir des plans de succession. 

5. Gestion de la performance :  

Les audits sociaux permettent de mesurer la qualité du processus de gestion de la performance 

de l'entreprise, tels que l'établissement des objectifs, les évaluations régulières, la rémunération 

basée sur la performance, etc. Ces informations permettent d'identifier les pratiques à améliorer 

pour favoriser la performance individuelle et collective. 

 

6. Diversité et inclusion :  

Les audits sociaux peuvent également porter sur la diversité et l'inclusion au sein de l'entreprise. 

Ils permettent de mesurer la représentativité de différents groupes (par exemple, en termes de 

genre, d'âge, d'origine ethnique) et d'identifier les actions à mettre en place pour promouvoir une 

culture inclusive et équitable. 

En résumé, les audits qualité et sociaux fournissent des informations précieuses sur la conformité, 

la gestion des talents, le climat de travail, l'évaluation des compétences, la gestion de la performance 

et la diversité au sein de l'entreprise. 

Ces informations permettent de définir des stratégies et des actions visant à améliorer la performance 

RH et à favoriser le développement harmonieux des ressources humaines. 

Travail à faire :  

Etude de cas : L'intégration des informations internes liées aux audits qualité et 

à l'audit social dans la stratégie des ressources humaines d'une entreprise 

L'étude de cas présentée consiste à analyser la manière dont une entreprise peut utiliser les 

informations internes provenant des audits qualité et de l'audit social afin d'améliorer sa stratégie en 

matière de ressources humaines. Ces audits permettent de collecter des données précieuses 

concernant la performance de l'entreprise, sa conformité aux normes et sa gestion des ressources 

humaines. Notre objectif sera de déterminer comment ces informations peuvent orienter les 

décisions et actions de la direction des ressources humaines. 

Contexte de l'entreprise : 

L'entreprise Saveur Internationale est une société de taille moyenne spécialisée dans la fabrication 

de produits alimentaires. Elle opère dans un environnement hautement réglementé où la qualité et 

la responsabilité sociale jouent un rôle clé dans la réussite de l'entreprise. Saveur Internationale a 
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récemment réalisé un audit qualité interne approfondi ainsi qu'un audit social pour évaluer sa 

performance dans ces domaines. 

Problématique : 

Comment l'entreprise Saveur Internationale peut-elle tirer parti des informations internes 

provenant des audits qualité et de l'audit social pour améliorer ses pratiques en matière de ressources 

humaines et renforcer sa compétitivité ? 

Objectifs de l'étude de cas : 

1. Analyser les informations collectées lors des audits qualité et de l'audit social. 

2. Identifier les opportunités d'amélioration pour les pratiques de ressources humaines de 

l'entreprise. 

3. Proposer des recommandations spécifiques pour l'intégration de ces informations dans la stratégie 

des ressources humaines. 

Méthodologie : 

1. Analyse des résultats de l'audit qualité interne : identification des principaux domaines 

d'amélioration en matière de processus de production, de gestion de la qualité et de conformité aux 

normes. 

2. Analyse des résultats de l'audit social : évaluation de la conformité de l'entreprise aux normes de 

responsabilité sociale, incluant la santé et la sécurité des travailleurs, l'égalité des chances, la 

diversité et l'éthique des pratiques commerciales. 

3. Caractérisation des pratiques actuelles en matière de ressources humaines : évaluation des 

politiques de recrutement, de formation et de développement, de rémunération et d'avantages 

sociaux, de gestion des performances et de la diversité. 

4. Mise en évidence des opportunités d'amélioration : identification des écarts entre les résultats des 

audits et les pratiques actuelles de ressources humaines, en mettant en évidence les domaines qui 

nécessitent une attention particulière. 

5. Recommandations : proposition de mesures spécifiques pour intégrer les informations des audits 

qualité et de l'audit social dans la stratégie des ressources humaines, en fournissant des exemples 

concrets et des indicateurs de performance clés. 

Solution proposée : 

1. Utilisation des informations des audits qualité pour améliorer les processus de recrutement, de 

formation et de développement, afin de garantir que les employés possèdent les compétences 

nécessaires pour maintenir un haut niveau de qualité. 

2. Intégration des résultats de l'audit social dans la politique de gestion de la diversité afin de 

promouvoir l'égalité des chances et de prévenir les discriminations. 

3. Mise en place de mesures incitatives pour encourager la participation des employés à des 

programmes d'amélioration continue de la qualité et de responsabilité sociale. 
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4. Développement d'un système de suivi et d'évaluation des performances en matière de qualité 

et de responsabilité sociale pour mesurer l'impact des actions mises en place. 

Conclusion : 

L'intégration des informations internes liées aux audits qualité et à l'audit social dans la stratégie 

des ressources humaines permet à l'entreprise Saveur Internationale d'améliorer sa performance 

globale, sa conformité aux normes, sa responsabilité sociale et sa compétitivité sur le marché. 

Cela nécessite une collaboration étroite entre les départements qualité, ressources humaines et 

gestion de l'entreprise, ainsi qu'un suivi régulier de l'efficacité des actions mises en place. 

 

8. Les informations internes liées aux enquêtes de satisfaction 

internes 

Vous pouvez exploiter diverses informations à partir des enquêtes de satisfaction internes pour 

évaluer le climat social et identifier les facteurs qui affectent le bien-être des employés.  

Voici quelques exemples des informations que vous pouvez obtenir : 

 

1. Niveau de satisfaction globale :  

Les enquêtes de satisfaction internes mesurent généralement le niveau de satisfaction globale des 

employés vis-à-vis de leur travail, de l'environnement de travail, de la communication interne, etc. 

Ces informations vous permettent de comprendre la perception générale des employés concernant 

l'entreprise. 

Exemple : Sur une échelle de 1 à 5, quelle est la satisfaction globale des employés ? 

2. Engagement des employés :  

Les enquêtes de satisfaction internes permettent également de mesurer le niveau d'engagement des 

employés envers leur travail et l'entreprise. Cela vous aide à évaluer leur motivation, leur loyauté et 

leur dévouement envers la société. 

Exemple : Sur une échelle de 1 à 5, dans quelle mesure les employés se sentent-ils engagés envers 

l'entreprise ? 

3. Relations interpersonnelles :  

Les enquêtes de satisfaction internes peuvent révéler l'état des relations interpersonnelles au sein de 

l'entreprise, y compris entre les collaborateurs, les managers et les membres de l'équipe. Cela vous 

permet d'identifier les problèmes de communication ou de collaboration qui pourraient affecter les 

performances des employés. 

Exemple : Dans quelle mesure les employés estiment-ils qu'il existe une communication efficace 

entre les différents départements ? 

4. Perspectives de carrière et développement professionnel :  
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Les enquêtes de satisfaction permettent d'évaluer si les employés se sentent soutenus dans leur 

développement professionnel et s'ils ont des opportunités de carrière intéressantes au sein de 

l'entreprise. 

Exemple : Êtes-vous satisfait des opportunités de développement professionnel offertes par 

l'entreprise ? 

5. Gestion des ressources humaines :  

Les enquêtes internes peuvent révéler le niveau de satisfaction des employés concernant les 

politiques de gestion des ressources humaines, telles que la rémunération, les avantages sociaux, 

l'équilibre travail-vie personnelle, etc. 

Exemple : À quel point les employés sont-ils satisfaits de la politique de rémunération de 

l'entreprise ? 

Ces informations vous permettent d'identifier les problèmes potentiels, de formuler des 

recommandations et de mettre en place des stratégies pour améliorer la satisfaction et le bien-être 

des employés afin de renforcer les performances de l'entreprise. 

Travail à faire : Etude de cas : Analyse de l'impact des enquêtes de 

satisfaction internes sur l'engagement des employés et les 

performances de l'entreprise 

L'étude visera à analyser l'importance des enquêtes de satisfaction internes dans le domaine des 

ressources humaines et leur influence sur l'engagement des employés et les performances globales 

de l'entreprise. L'objectif principal sera de démontrer comment les informations internes issues de 

ces enquêtes peuvent être utilisées pour améliorer la satisfaction des employés et optimiser la gestion 

des ressources humaines. 

Consigne : Faire travailler les sous-groupes de stagiaires sur la méthodologie à adopter avant de leur 

monter la méthodologie ci-après : 

Méthodologie : 

1. Collecte de données : Mener une enquête auprès des employés pour évaluer leur niveau de 

satisfaction au sein de l'entreprise et leur perception de l'engagement organisationnel. 

2. Analyse des données : Examiner les réponses obtenues dans l'enquête afin de comprendre les 

facteurs qui influencent la satisfaction des employés, tels que la culture d'entreprise, les opportunités 

de formation et de développement, le leadership, les relations interpersonnelles, la reconnaissance 

et les récompenses. 

3. Comparaison avec les indicateurs de performance : Croiser les données de satisfaction des 

employés avec les indicateurs de performance existants tels que le taux de rétention, la productivité, 

la qualité du travail, l'absentéisme, etc. 

4. Identification des lacunes : Identifier les domaines d'amélioration potentiels en analysant les 

résultats de l'enquête et en comparant les performances de l'entreprise avec des références externes. 



               Page 168 | 267 

5. Recommandations et solutions : Proposer des mesures concrètes pour améliorer la satisfaction 

des employés et renforcer leur engagement, en utilisant les informations recueillies dans l'enquête 

interne. Ces mesures pourraient inclure des programmes de développement professionnel, des 

initiatives de reconnaissance et de récompenses, un travail sur la culture d'entreprise et la 

communication interne, etc. 

Solution : 

1. Communication ouverte et transparente : Améliorer la communication entre la direction et les 

employés afin de favoriser un climat de confiance et de transparence. 

2. Opportunités de développement : Mettre en place des programmes de formation et de 

développement pour permettre aux employés de développer leurs compétences et d'évoluer dans 

leur carrière au sein de l'entreprise. 

3. Reconnaissance et récompenses : Mettre en place un système de reconnaissance des 

performances individuelles et collectives, incluant des récompenses financières et non 

financières. 

4. Amélioration des relations interpersonnelles : Encourager des relations de travail positives en 

favorisant des activités de team building, des séminaires de sensibilisation à la diversité, etc. 

5. Suivi et évaluation : Mettre en place un processus de suivi des initiatives mises en œuvre et 

évaluer régulièrement l'impact des mesures sur la satisfaction des employés et les performances 

globales de l'entreprise. 

Conclusion : 

Cette étude de cas a démontré l'importance des enquêtes de satisfaction internes dans la gestion 

des ressources humaines et leur influence sur l'engagement des employés et les performances de 

l'entreprise. En utilisant les informations internes recueillies dans ces enquêtes, il est possible de 

mettre en place des mesures ciblées pour améliorer la satisfaction des employés et renforcer leur 

engagement envers l'organisation. Ces améliorations peuvent ultimement contribuer à une 

performance accrue de l'entreprise dans son ensemble. 

9. Les informations utiles que l’on peut recueillir du pilotage RH 

Voici quelques informations utiles pour le pilotage des RH que vous pouvez recueillir : 

1. Effectifs et structure organisationnelle :  

Nombre total d'employés, répartition par département, niveau hiérarchique, type de contrat (temps 

plein, temps partiel, CDD, CDI), et éventuellement le taux de rotation de personnel. 

Exemple : Une entreprise constate une augmentation significative du taux de rotation des 

employés dans un département spécifique. Cette information permet de se pencher sur les 

raisons de ce phénomène et de mettre en place des mesures pour réduire la trésorerie des 

départs. 

2. Analyse des compétences :  
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Évaluation des compétences et des connaissances des employés pour identifier les lacunes ou les 

besoins de formation au sein de l'organisation. 

Exemple : Une entreprise souhaite développer une nouvelle stratégie de marketing numérique, 

mais réalise que son équipe marketing n'a pas les compétences requises. Elle peut alors décider 

de former les employés existants ou d'embaucher de nouveaux talents. 

3. Indicateurs de performance :  

Collecte de données sur les performances des employés, tels que les objectifs atteints, les chiffres 

de vente, la satisfaction des clients, etc. Ces indicateurs permettent d'évaluer la productivité et 

l'efficacité des RH. 

Exemple : Une entreprise constate une baisse de la satisfaction client dans un secteur précis. 

Grâce à l'analyse de données, elle découvre que les employés nouvellement embauchés dans ce 

secteur ont besoin d'une formation supplémentaire pour répondre aux attentes des clients. 

4. Analyse de la rémunération :  

Étude des politiques salariales pour s'assurer de leur équité interne et externe, comparer les salaires 

avec ceux du marché, et évaluer la compétitivité de l'entreprise. 

Exemple : Une entreprise utilise une enquête salariale pour s'assurer que les rémunérations de 

ses employés sont compétitives par rapport à celles de ses concurrents. Si des disparités sont 

identifiées, des ajustements peuvent être envisagés pour maintenir l'attraction et la rétention des 

talents. 

5. Absentéisme et gestion du temps :  

Collecte de données sur les niveaux d'absentéisme, les congés, et la gestion du temps pour analyser 

l'impact sur la productivité et le bien-être des employés. 

Exemple : Une entreprise observe une augmentation significative de l'absentéisme dans un 

service particulier. En analysant les raisons et les tendances, elle peut mettre en place des 

programmes de gestion du stress ou des initiatives de bien-être pour réduire l'absentéisme. 

Ces exemples d'informations permettent aux professionnels des ressources humaines de prendre des 

décisions éclairées pour optimiser la gestion et le développement de la main-d'œuvre de l'entreprise. 

Travail à faire : Titre de l'étude de cas : Optimisation du processus de 

recrutement dans une entreprise multinationale 
 

L'entreprise X est une multinationale opérant dans le secteur des technologies de l'information. Elle 

compte plus de 10 000 employés répartis dans différents pays. L'entreprise connaît une croissance 

rapide et cherche à améliorer son processus de recrutement afin d'attirer les meilleurs talents et de 

réduire les coûts liés au recrutement. 

Problème : 

L'entreprise X rencontre plusieurs défis en matière de recrutement, notamment une durée de 

recrutement trop longue, un taux d'attrition élevé des nouveaux employés, des coûts élevés associés 
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aux recrutements infructueux et des difficultés à attirer des candidats de qualité. L'entreprise est 

consciente que des informations utiles au pilotage des RH pourraient aider à résoudre ces problèmes. 

Objectif de l'étude de cas : 

L'objectif de cette étude de cas est d'identifier les informations utiles au pilotage des RH qui 

pourraient aider l'entreprise X à optimiser son processus de recrutement. 

Méthodologie : 

1. Analyse des données existantes :  

Le stagiaire devra analyser les données existantes concernant le processus de recrutement, y compris 

les coûts de recrutement, la durée moyenne du recrutement, le taux d'attrition et les évaluations de 

performance des nouveaux employés. 

1. Benchmarking : Le stagiaire devra effectuer un Benchmarking avec d'autres entreprises du 

même secteur afin de comparer les indicateurs clés de performance du processus de recrutement, 

tels que le temps de recrutement moyen, le taux d'attrition des nouveaux employés, les coûts de 

recrutement par candidat, etc. 

2. Entrevues et enquêtes : Le stagiaire devra mener des entrevues avec les parties prenantes clés 

du processus de recrutement, y compris les gestionnaires RH, les responsables du recrutement 

et les employés récemment recrutés. Des enquêtes pourraient également être menées pour 

recueillir les feedbacks des candidats non retenus. 

Solution proposée : 

Après avoir effectué l'analyse des données et les entretiens, le stagiaire devra proposer les 

mesures suivantes pour améliorer le processus de recrutement : 

1. Réduction du délai de recrutement : Identifier les étapes du processus de recrutement qui 

prennent le plus de temps et proposer des solutions pour les accélérer, comme l'utilisation de 

logiciels de suivi des candidatures et la simplification des procédures administratives. 

2. Amélioration de l'expérience candidat : Mettre en place des programmes de communication et 

de suivi régulier avec les candidats pour améliorer leur expérience et réduire le taux de 

désistement. 

3. Analyse des compétences clés : Identifier les compétences clés requises pour chaque poste et 

développer un système d'évaluation objectif pour évaluer les compétences des candidats. 

4. Evaluation de l'alignement culturel : Intégrer une évaluation de l'alignement culturel dans le 

processus de recrutement pour s'assurer que les nouveaux employés sont en adéquation avec les 

valeurs et la culture de l'entreprise. 

5. Suivi de l'efficacité : Mettre en place des tableaux de bord pour suivre les indicateurs clés de 

performance du processus de recrutement, tels que le temps moyen de recrutement, le taux de 

satisfaction des candidats, le taux d'attrition des nouveaux employés, etc. 

Conclusion : 

Cette étude de cas propose une approche holistique pour optimiser le processus de recrutement 

d'une entreprise multinationale. En utilisant les informations utiles au pilotage des RH, 
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l'entreprise X pourra attirer les meilleurs talents, réduire les coûts liés au recrutement et 

améliorer la rétention des employés. 

10. Synthèse 

En tant que stagiaire en ressources humaines, je vous propose une étude de cas sur la manière 

dont une entreprise peut exploiter ses sources d'informations internes pour répondre aux 

questions suivantes : 

1. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des systèmes de paie et les modules de 

gestion du personnel ? 

- Vous pourriez examiner comment les données de paie peuvent être utilisées pour analyser les coûts 

salariaux, identifier les tendances des rémunérations, évaluer l'efficacité du système de 

rémunération, etc. Il serait intéressant de comparer ces données avec d'autres indicateurs clés des 

ressources humaines. 

2. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter du bilan social ? 

- Vous pourriez étudier comment le bilan social peut fournir des informations sur la diversité du 

personnel, les politiques de formation, la politique de recrutement, etc. Cette analyse pourrait 

permettre d'identifier les forces et les faiblesses de l'entreprise en matière de ressources humaines 

ainsi que les domaines nécessitant des améliorations. 

3. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des portails et self-services RH ? 

- Vous pourriez vous intéresser à l'utilisation des portails et des self-services RH pour obtenir des 

informations sur les demandes de congé, les évaluations de performances, les formations suivies, 

etc. Cette étude pourrait mettre en évidence les avantages de ces outils en termes d'efficacité et de 

satisfaction des employés. 

4. Quelles sont les informations issues des processus de management RH ? 

- Vous pourriez analyser comment les processus de gestion des ressources humaines, tels que le 

recrutement et la sélection, la formation et le développement, la gestion de la performance, etc., 

peuvent fournir des informations essentielles pour évaluer l'efficacité de ces processus et prendre 

des décisions de gestion stratégique. 

5. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter du compte de résultat ? 

- Vous pourriez étudier comment le compte de résultat peut fournir des informations financières 

clés, telles que les coûts de main-d'œuvre, les dépenses de formation, les avantages sociaux, etc. 

Cette analyse pourrait aider à évaluer le rendement financier des politiques et des pratiques de 

ressources humaines. 

6. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des plans d’actions stratégiques et 

opérationnels ? 

- Vous pourriez examiner comment les plans d'actions stratégiques et opérationnels peuvent fournir 

des informations sur les objectifs et les initiatives de l'entreprise en matière de ressources humaines. 
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Cette analyse pourrait permettre de mesurer la progression vers ces objectifs et d'identifier les 

ajustements nécessaires. 

7. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des audits qualités et l'audit social ? 

- Vous pourriez étudier comment les audits qualité et l'audit social peuvent fournir des informations 

sur la conformité aux réglementations, la performance des processus RH, les pratiques éthiques, etc. 

Cette analyse pourrait aider à identifier les domaines de non-conformité et à mettre en place des 

mesures correctives. 

8. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des enquêtes de satisfaction internes ? 

- Vous pourriez analyser comment les enquêtes de satisfaction internes peuvent fournir des 

informations sur le niveau de satisfaction des employés en ce qui concerne la rémunération, les 

conditions de travail, les opportunités de développement, etc. Cette étude pourrait aider à identifier 

les facteurs influençant la satisfaction des employés et à proposer des améliorations. 

L'objectif de cette étude de cas serait de comprendre comment une entreprise peut exploiter les 

différentes sources d'informations internes pour prendre des décisions stratégiques et 

opérationnelles en matière de ressources humaines. Vous pourriez approfondir chacune de ces 

questions en vous appuyant sur des exemples concrets et des études de cas réels pour illustrer les 

différentes possibilités d'exploitation des informations internes de l'entreprise. 

  



               Page 173 | 267 

B8. Exploiter les sources d’information externes. 

Pour exploiter de manière efficace les sources d'information externes de l'entreprise, il est essentiel 

de répondre à ces quatre questions clés : 

1. Quelles informations peut-on exploiter du Benchmarking ? 

Le Benchmarking offre une opportunité précieuse d'évaluer la performance de l'entreprise par 

rapport à ses concurrents ou à des organisations similaires. En exploitant cette source d'information, 

il est possible d'acquérir des données sur les meilleures pratiques et les tendances actuelles en 

matière de ressources humaines. Cela permettra d'identifier les domaines où l'entreprise peut 

améliorer sa performance RH, en termes de recrutement, de rémunération, de formation, de gestion 

du talent, etc. 

2. Quelles informations peut-on exploiter des enquêtes de satisfaction externes ? 

Les enquêtes de satisfaction externes sont un outil précieux pour obtenir un retour d'information des 

clients, des employés, des fournisseurs, etc. Elles fournissent des informations sur la perception de 

l'entreprise par ses parties prenantes externes. En tant que consultant en stratégie des ressources 

humaines, exploiter ces enquêtes permet de comprendre la satisfaction des employés quant aux 

politiques et pratiques de l'entreprise en matière de ressources humaines. Cela permettra d'identifier 

les domaines d'amélioration potentiels et de mettre en place des actions correctives pour améliorer 

l'expérience des employés. 

3. Quelles informations proviennent de la sphère d'expertise RH ? 

La sphère d'expertise RH regorge de sources d'informations précieuses, telles que les revues 

professionnelles, les publications universitaires et les sites internet spécialisés. Ces sources 

fournissent des données actualisées sur les meilleures pratiques en ressources humaines, les lois et 

réglementations en vigueur, les tendances du marché du travail, etc. En exploitant ces informations, 

il est possible d'obtenir une vision complète et à jour du domaine des ressources humaines. Cela 

permettra de prendre des décisions stratégiques éclairées en matière de gestion des talents, de 

développement des compétences, de politique de rémunération, etc. 

4. Quelles informations peut-on exploiter de la veille technologique ? 

La veille technologique offre des informations sur les dernières avancées technologiques ayant un 

impact sur les ressources humaines. Cela comprend des innovations telles que les logiciels de 

gestion des talents, les plateformes de recrutement en ligne, les systèmes de gestion de la 

performance, etc. En exploitant cette source d'information, il est possible de rester à jour avec les 

nouvelles solutions technologiques disponibles sur le marché pour améliorer l'efficacité et 

l'efficience des processus RH. Cela permettra de mettre en place des outils et des systèmes plus 

performants pour soutenir la stratégie RH de l'entreprise. 

En conclusion, pour exploiter efficacement les sources d'information externes en tant que consultant 

en stratégie des ressources humaines, il est essentiel de tirer parti du Benchmarking, des enquêtes 

de satisfaction externes, de la sphère d'expertise RH et de la veille technologique. En recueillant et 

en analysant ces informations, il est possible de prendre des décisions éclairées et d'élaborer des 

stratégies RH efficaces pour l'entreprise. 
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Travail à faire : Benchmarking des pratiques de recrutement pour 

améliorer l'efficacité des ressources humaines dans l'entreprise 

Technostar. 
 

L'entreprise Technostar est une entreprise de taille moyenne opérant dans le secteur de la 

technologie. Elle cherche à améliorer ses processus de recrutement afin d'attirer et de retenir les 

meilleurs talents pour maintenir sa croissance et sa compétitivité sur le marché. Dans cette étude de 

cas, nous examinerons comment l'utilisation de l'information externe liée au Benchmarking peut 

aider l'entreprise Technostar à améliorer ses pratiques de recrutement et à renforcer son avantage 

concurrentiel. 

Contexte : 

L'entreprise Technostar souhaite comprendre comment d'autres entreprises du même secteur ou 

d'autres industries similaires gèrent leur processus de recrutement. Elle cherche à identifier les 

meilleures pratiques et à les adapter à sa propre réalité organisationnelle. Par conséquent, elle a 

décidé de se lancer dans une démarche de Benchmarking pour exploiter les informations externes 

et améliorer ses pratiques actuelles de recrutement. 

Objectifs : 

1. Comprendre comment d'autres entreprises du secteur technologique ou d'industries similaires 

gèrent leur processus de recrutement. 

2. Identifier les meilleures pratiques en matière de sourcing, d'évaluation et de sélection des 

candidats. 

3. Proposer des recommandations pratiques pour améliorer les pratiques de recrutement de 

l'entreprise Technostar. 

Méthodologie : 

1. Collecte des données :  

Au début de l'étude, l'entreprise Technostar identifie les entreprises cibles pour le Benchmarking, 

en se concentrant sur celles qui sont reconnues pour leur excellence en matière de recrutement. Des 

données pertinentes sont collectées à partir de rapports annuels, de sites internet, de publications et 

d'interviews avec des professionnels des RH dans ces entreprises. 

2. Analyse des données :  

Les données collectées sont analysées pour identifier les dimensions clés du processus de 

recrutement, notamment le sourcing des candidats, les méthodes d'évaluation, les outils de sélection 

utilisés, les pratiques de rémunération, etc. 

3. Comparaison des pratiques : 

Les pratiques de recrutement de l'entreprise Technostar sont comparées aux meilleures pratiques 

identifiées au cours de l'analyse des données. Les écarts et les domaines d'amélioration potentiels 

sont identifiés. 

4. Recommandations :  
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Sur la base de l'analyse comparative, des recommandations spécifiques sont formulées pour 

améliorer les pratiques de recrutement de l'entreprise Technostar. Ces recommandations tiennent 

compte des spécificités de l'entreprise et sont formulées de manière à être mises en œuvre de manière 

réaliste et mesurable. 

Solution : 

Les recommandations proposées pour améliorer les pratiques de recrutement de l'entreprise 

Technostar incluent :  

1. Améliorer le sourcing des candidats en utilisant différentes sources (sites d'emploi spécialisés, 

réseaux sociaux, recrutement interne, etc.) pour atteindre un bassin plus large de candidats 

qualifiés. 

2. Renforcer les méthodes d'évaluation des candidats en mettant en place des tests de compétences 

techniques et comportementales adaptés à chaque poste. 

3. Mettre en œuvre un système de suivi des candidats pour améliorer l'expérience candidat et 

faciliter la communication tout au long du processus de recrutement. 

4. Mettre en place des formations pour les responsables du recrutement afin de leur permettre 

d'acquérir des compétences en matière d'entretien et d'évaluation des candidats. 

5. Établir des indicateurs de performance clés (KPI) pour mesurer l'efficacité des pratiques de 

recrutement et effectuer des ajustements réguliers en fonction des résultats obtenus. 

Conclusion : 

En utilisant les informations externes liées au Benchmarking, l'entreprise Technostar sera en 

mesure d'améliorer ses pratiques de recrutement en adoptant les meilleures pratiques du secteur. 

Cela lui permettra d'attirer et de retenir les meilleurs talents, tout en renforçant sa compétitivité 

sur le marché. En mettant en œuvre les recommandations formulées dans cette étude de cas, 

l'entreprise Technostar sera en mesure d'optimiser son processus de recrutement et d'optimiser 

les ressources humaines pour une croissance durable. 

Travail à faire : Analyse des informations externes liées aux enquêtes de satisfaction externes 

pour améliorer la stratégie de ressources humaines d'une entreprise 

Cette étude de cas vise à analyser l'impact des informations externes provenant des enquêtes de 

satisfaction externes sur la stratégie de ressources humaines d'une entreprise. Vous êtes chargé 

d'analyser ces données et de proposer des solutions pour améliorer la stratégie de ressources 

humaines de l'entreprise en question.  

Contexte de l'entreprise : 

L'entreprise IT-Tech est une PME dans le secteur des technologies de l'information. Elle compte 

environ 200 employés et se veut un employeur attractif et compétitif. Cependant, ces dernières 

années, l'entreprise a remarqué une hausse du taux de rotation du personnel ainsi qu'une diminution 

de la satisfaction globale des employés. 

Objectifs de l'étude : 
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1. Analyser les informations externes provenant des enquêtes de satisfaction externes. 

2. Identifier les principaux problèmes et défis auxquels l'entreprise est confrontée en termes de 

ressources humaines. 

3. Proposer des solutions pour améliorer la stratégie de ressources humaines de l'entreprise, en tenant 

compte des informations externes. 

Méthodologie : 

1. Collecte de données : Recueillez les résultats des enquêtes de satisfaction externes de l'entreprise 

IT-Tech au cours des trois dernières années. 

2. Analyse des données : Examinez les données collectées et identifiez les principales tendances, les 

problèmes récurrents et les domaines nécessitant une amélioration. 

3. Identification des problèmes clés : Analysez les commentaires des participants pour identifier les 

problèmes clés et les défis auxquels l'entreprise est confrontée en termes de ressources humaines. 

4. Proposition de solutions : En fonction des problèmes identifiés, proposez des solutions 

stratégiques pour améliorer la stratégie de ressources humaines de l'entreprise. 

Solution proposée : 

1. Développer une communication interne efficace : Étant donné que la satisfaction des employés 

est affectée par la communication, proposez des stratégies pour améliorer la diffusion 

d'informations importantes au sein de l'entreprise. 

2. Améliorer les programmes de formation et de développement : En se basant sur les 

commentaires des employés insatisfaits concernant le manque de possibilités de formation et de 

développement, proposez des initiatives visant à renforcer ces aspects. 

3. Mettre en place un programme de reconnaissance et de récompenses : Proposez un système de 

reconnaissance et de récompenses pour récompenser les employés performants et favoriser un 

sentiment d'appartenance. 

4. Faciliter l'équilibre entre vie professionnelle et vie privée : En tenant compte des commentaires 

liés à l'épuisement professionnel et au déséquilibre entre vie professionnelle et vie privée, 

proposez des politiques et des programmes pour favoriser un meilleur équilibre entre les deux. 

Conclusion : 

Cette étude de cas a permis d'analyser les informations externes provenant des enquêtes de 

satisfaction externes afin d'améliorer la stratégie de ressources humaines de l'entreprise ABC. 

Les solutions proposées, telles que la communication interne efficace, les programmes de 

formation et de développement, la reconnaissance et les récompenses, ainsi que l'équilibre entre 

vie professionnelle et vie privée, aideront l'entreprise à améliorer la satisfaction des employés et 

à maintenir son attractivité en tant qu'employeur compétitif. 
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 Synthèse : Travail à faire 

Étude de cas : Exploiter les sources d'information externes en gestion des ressources humaines  

 

Contexte :  

Vous êtes stagiaire en RH et vous avez été chargé de mener une étude sur l'exploitation des 

sources d'information externes en gestion des ressources humaines. Votre objectif est d'identifier 

les informations pertinentes qui peuvent être obtenues à partir des systèmes de paie et des modules 

de gestion du personnel, du Benchmarking, des enquêtes de satisfaction externes, de la sphère 

d'expertise RH, ainsi que de la veille technologique.  

Mission : 

En réalisant cette étude, vous devez répondre aux questions suivantes : 

1. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des systèmes de paie et les modules de 

gestion du personnel ? 

Pour répondre à cette question, vous devrez analyser les informations disponibles dans les 

systèmes de paie et les modules de gestion du personnel. Vous devrez identifier les données 

relatives à la rémunération, à la gestion des contrats de travail, des absences, des compétences, 

des formations, etc. Ces informations vous permettront de comprendre le fonctionnement et les 

spécificités de l'entreprise en matière de gestion des ressources humaines. 

2. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter du Benchmarking ? 

Dans le cadre de cette question, vous devrez vous intéresser aux informations obtenues par le 

biais du Benchmarking. Il s'agira d'étudier les pratiques RH de différentes entreprises du même 

secteur ou d'autres secteurs similaires. Vous devrez identifier les indicateurs utilisés dans le 

Benchmarking, tels que le taux de rotation du personnel, le coût moyen de recrutement, les 

pratiques de rémunération, etc. Ces informations vous aideront à évaluer les performances de 

l'entreprise et à identifier les opportunités d'amélioration. 

3. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter des enquêtes de satisfaction externes ? 

Pour répondre à cette question, vous devrez étudier les enquêtes de satisfaction externes réalisées 

par des institutions indépendantes ou des entreprises spécialisées. Vous devrez identifier les 

critères évalués dans ces enquêtes, tels que la satisfaction des employés vis-à-vis de l'organisation 

du travail, de la communication interne, du climat social, etc. Ces informations vous permettront 

d'obtenir une vision externe de la perception de l'entreprise en matière de gestion des ressources 

humaines. 

4. Quelles sont les informations issues de la sphère d'expertise RH ? 

Dans le cadre de cette question, vous devrez étudier les informations disponibles dans la sphère 

d'expertise RH. Cela inclut des publications spécialisées, des recherches universitaires, des 

conseils d'experts RH, etc. Vous devrez identifier les tendances actuelles en matière de gestion 

des ressources humaines, les bonnes pratiques, les évolutions légales, etc. Ces informations vous 

permettront de rester à jour sur les évolutions du domaine RH et d'apporter des conseils 

stratégiques à l'entreprise. 

5. Quelles sont les informations que l'on peut exploiter de la veille technologique ? 

Pour répondre à cette question, vous devrez étudier les informations issues de la veille 

technologique. Vous devrez identifier les nouvelles technologies, les outils et les logiciels 
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disponibles sur le marché qui pourraient améliorer la gestion des ressources humaines. Il peut 

s'agir de logiciels de recrutement, de systèmes de gestion des compétences, de plateformes de 

formation en ligne, etc. Ces informations vous permettront d'identifier les opportunités offertes 

par les nouvelles technologies pour optimiser la gestion des ressources humaines. 

Méthodologie proposée :  

- Analyser les systèmes de paie et les modules de gestion du personnel de l'entreprise et identifier 

les informations pertinentes.  

- Collecter des données provenant du Benchmarking et les analyser pour obtenir des 

comparaisons avec les pratiques de l'entreprise.  

- Étudier les enquêtes de satisfaction externes disponibles et analyser les résultats pour en tirer 

des conclusions sur la gestion des ressources humaines de l'entreprise.  

- Explorer la sphère d'expertise RH à travers des lectures spécialisées, des recherches 

académiques, etc.  

- Effectuer une veille technologique et identifier les nouvelles technologies applicables à la 

gestion des ressources humaines.  

Rapport attendu :  

Votre rapport devra présenter les résultats de votre étude, en mettant en exergue les différentes 

questions soulevées et l’importance de l’exploitation des sources d’information externes. 
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B9. S’approprier le système de mesure et des outils de 

pilotage des RH. 
 

Il existe différents systèmes de mesure et outils de pilotage pour gérer efficacement les RH.  

ci-après, quelques exemples : 

1. Tableau de bord des RH : Un tableau de bord permet de suivre les indicateurs clés de performance 

tels que le taux de rotation du personnel, le taux de satisfaction des employés, l'absentéisme, etc. 

Cela permet de visualiser rapidement la performance globale des RH et d'identifier les domaines à 

améliorer. 

2. Enquêtes de satisfaction des employés : Les enquêtes de satisfaction permettent de recueillir les 

opinions et les attentes des employés vis-à-vis des politiques et des pratiques RH de l'entreprise. 

Cela aide à identifier les domaines d'amélioration et à mettre en place des actions correctives. 

3. Système de gestion des talents : Un système de gestion des talents permet de suivre et d'évaluer 

les compétences et les performances des employés. Il peut inclure des outils tels que l'évaluation 

des performances, la gestion des objectifs, la planification de la relève, etc. Cela permet de 

développer et de retenir les talents clés au sein de l'organisation. 

4. Indicateurs de productivité : Des indicateurs de productivité, tels que le chiffre d'affaires par 

employé, les coûts de main-d'œuvre par unité de production, etc., permettent de mesurer l'efficacité 

et l'efficience des RH. Cela peut aider à identifier les domaines où des améliorations peuvent être 

apportées pour optimiser les ressources humaines. 

5. Système de suivi des formations : Un système de suivi des formations permet de suivre les 

compétences et le développement professionnel des employés. Il peut inclure des outils de gestion 

des formations, des évaluations de l'impact des formations, etc. Cela permet de s'assurer que les 

employés acquièrent les compétences nécessaires pour atteindre les objectifs organisationnels. 

6. Analytique RH : L'analytique RH consiste à utiliser des données et des statistiques pour prendre 

des décisions éclairées en matière de gestion des RH. Cela peut inclure l'analyse des tendances de 

recrutement, l'analyse prédictive pour identifier les risques de départ des employés, l'analyse des 

coûts de main-d'œuvre, etc. Cela permet d'optimiser les décisions stratégiques en matière de 

ressources humaines. 

Ces exemples ne sont pas exhaustifs, mais ils illustrent certains des systèmes de mesure et des outils 

de pilotage. Il est important de choisir les systèmes et les outils adaptés aux besoins spécifiques de 

chaque entreprise. 

1. Quelles sont les indicateurs de gestion sociale ? 

Un indicateur social se définit comme une information chiffrée enrichie d’un référentiel temporel 

qui met en valeur son évolution. Son rôle est d’informer, de diagnostiquer et enfin de prévoir.  

Ci-dessous les indicateurs de gestion sociale ainsi que des exemples correspondants pour chacun 

d'entre eux : 
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1. Les effectifs : 

Cet indicateur mesure le nombre total de salariés dans l'entreprise à une période donnée. Il permet 

d'évaluer la taille de l'effectif global et d'identifier les variations de celui-ci au fil du temps. Par 

exemple, un exemple d'indicateur de gestion sociale lié aux effectifs serait le taux de rotation, qui 

mesure le taux de départs et d'arrivées de collaborateurs dans l'entreprise sur une période donnée. 

- Calcul du taux de variation des effectifs sur une période donnée : ((Effectif actuel - Effectif 

précédent) / Effectif précédent) x 100. 

- Calcul du taux de rotation du personnel : (Nombre de départs / Effectif moyen) x 100. 

 

2. Les flux de personnel : 

Cet indicateur analyse les mouvements de personnel au sein de l'entreprise, tels que les recrutements, 

les départs volontaires, les départs pour motif personnel ou pour motif professionnel, les promotions, 

les mutations… etc. Un exemple d'indicateur de gestion sociale lié aux flux de personnel est le taux 

de promotion interne qui mesure la proportion de collaborateurs accédant à un poste supérieur à 

l'interne. 

- Calcul du taux de recrutement externe : (Nombre de recrutements externes / Nombre total 

de recrutements) x 100. 

- Calcul du taux de mobilité interne : (Nombre de promotions + mutations internes / Effectif 

moyen) x 100. 

 

3. Les coûts salariaux : 

Cet indicateur évalue les dépenses de l'entreprise liées aux salaires, avantages sociaux, charges 

sociales et autres coûts associés à la rémunération des salariés. Il permet de mesurer l'évolution des 

coûts salariaux et d'analyser leur impact sur la rentabilité de l'entreprise. Par exemple, un indicateur 

de gestion sociale lié aux coûts salariaux pourrait être le ratio charges salariales sur chiffre d'affaires 

qui permet de mesurer la part des charges salariales dans le chiffre d'affaires global. 

- Calcul du coût moyen par employé : (Coûts salariaux totaux / Nombre total d'employés). 

- Calcul du rapport coût salarial/revenu : (Coûts salariaux totaux / Revenu total) x 100. 

4. La démographie : 

Cet indicateur analyse la structure et l'évolution des catégories de salariés au sein de l'entreprise en 

fonction de critères tels que l'âge, le sexe, les qualifications, etc. Il permet de comprendre la 

composition de l'effectif et d'anticiper les besoins futurs en matière de recrutement ou de 

développement des compétences. Par exemple, un indicateur de gestion sociale lié à la démographie 

serait le taux de féminisation qui mesure la proportion de femmes parmi les salariés. 

- Calcul de l'indice de vieillissement : (Effectif des plus de 50 ans / Effectif des moins de 30 

ans) x 100. 

- Calcul du taux de féminisation : (Effectif féminin / Effectif total) x 100. 
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5. La formation : 

Cet indicateur évalue les efforts et les investissements de l'entreprise en matière de développement 

des compétences de ses salariés. Il permet de mesurer le nombre de formations réalisées, leur budget, 

leur durée, leur impact sur le développement des compétences, etc. Par exemple, un indicateur de 

gestion sociale lié à la formation pourrait être le taux de formation qui mesure le pourcentage de 

salariés ayant bénéficié d'au moins une formation au cours d'une période donnée. 

- Calcul du taux de participation à la formation : (Nombre d'employés ayant suivi une 

formation / Effectif moyen) x 100. 

- Calcul du budget formation par employé : (Budget total alloué à la formation / Nombre total 

d'employés). 

 

6. L'absentéisme : 

Cet indicateur mesure le taux d'absence des salariés de l'entreprise, qu'il soit dû à des congés, des 

arrêts maladie, des accidents du travail, etc. Il permet de comprendre les causes des absences et 

d'identifier des actions pour les réduire. Par exemple, un indicateur de gestion sociale lié à 

l'absentéisme serait le taux d'absentéisme global qui mesure le pourcentage moyen d'heures 

d'absence par rapport aux heures travaillées. 

- Calcul du taux d'absentéisme : (Nombre total de jours d'absence / (Effectif moyen x Nombre 

total de jours travaillés)) x 100. 

- Calcul de l'indice de fréquence des absences : (Nombre d'absences / Effectif moyen) x 100. 

Travail à faire : Gestion des ressources humaines dans une entreprise 

de fabrication de meubles 

L'entreprise de fabrication de meubles "Dar l’Artisan" est confrontée à des problèmes de gestion 

des ressources humaines. La direction souhaite mettre en place des indicateurs de gestion sociale 

pour mieux comprendre et résoudre ces problèmes.  

Vous avez été recruté en tant que consultant en stratégie des ressources humaines pour proposer 

une solution de calculs chiffrés pour ces indicateurs clés. 

 

Solution de calculs chiffrés des indicateurs de gestion sociale : 

1. Les effectifs : 

- Calculez le nombre total d'employés actifs dans l'entreprise. Cela inclut les employés à temps 

plein, à temps partiel et les salariés temporaires. 

- Calculez le taux d'embauche en divisant le nombre de nouveaux employés par le nombre total 

d'employés sur une période donnée. 
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- Calculez le taux de départ en divisant le nombre d'employés quittant l'entreprise par le nombre 

total d'employés sur une période donnée. 

2. Les flux de personnel : 

- Calculez le taux de rotation en divisant le nombre de départs par le nombre moyen d'employés 

sur une période donnée. 

- Calculez le taux de promotion en divisant le nombre de promotions internes par le nombre 

moyen d'employés sur une période donnée. 

- Calculez le taux de mutation en divisant le nombre de changements de poste internes par le 

nombre moyen d'employés sur une période donnée. 

3. Les coûts salariaux : 

- Calculez la masse salariale en ajoutant les salaires bruts de tous les employés sur une période 

donnée. 

- Calculez le coût moyen par employé en divisant la masse salariale par le nombre total 

d'employés sur la même période. 

- Calculez le rapport coût salarial/ventes en divisant la masse salariale par le chiffre d'affaires 

sur une période donnée. 

4. La démographie : 

- Analysez la répartition des employés par catégorie (cadres, employés, ouvriers) et par tranche 

d'âge. 

- Calculez l'indice de vieillissement en divisant le nombre d'employés âgés de plus de 50 ans par 

le nombre d'employés âgés de moins de 30 ans. 

5. La formation : 

- Calculez le budget de formation en additionnant les dépenses consacrées à la formation des 

employés sur une période donnée. 

- Calculez le nombre moyen de formations par employé en divisant le nombre total de formations 

dispensées par le nombre total d'employés sur la même période. 

6. L'absentéisme : 

- Calculez le taux d'absentéisme en divisant le nombre de jours d'absence par le nombre de jours 

de travail sur une période donnée. 

- Calculez le taux d'absentéisme pour maladie en divisant le nombre de jours d'absence pour 

maladie par le nombre total de jours de travail sur la même période. 

La collecte et l'analyse de ces indicateurs permettront à l'entreprise " Dar l’Artisan " de mieux 

comprendre sa gestion des ressources humaines et d'identifier les domaines nécessitant des 

améliorations. Ces informations aideront à prendre des décisions éclairées pour développer des 

stratégies RH efficaces et adaptées aux besoins de l'entreprise. 
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2. Quels sont les indicateurs de performance des processus ? 

Dans le cadre de ma mission de consultant en stratégie des ressources humaines, je souhaite définir 

les indicateurs de performance des processus fonctionnels et transversaux de l'entreprise. Ces 

indicateurs nous permettront de mesurer l'efficacité et l'efficience de ces processus, en vue 

d'optimiser nos pratiques et d'atteindre nos objectifs organisationnels. 

1. Indicateurs de performance des processus fonctionnels : 

 Recrutement : 

 Délai moyen pour pourvoir un poste vacant. 

 Taux de satisfaction des nouveaux employés recrutés. 

 Formation : 

 Taux de participation aux formations proposées. 

 Taux de transfert de compétences acquises en formation vers le poste de travail. 

 Gestion des carrières : 

 Taux de promotion interne. 

   - Délai moyen entre deux promotions successives pour un employé. 

 Gestion de la mobilité : 

 Taux de mobilité interne. 

   - Délai moyen de prise de poste lors d'une mobilité interne. 

 Systèmes de rémunération : 

 Taux d'adéquation entre la rémunération et la performance individuelle. 

 Taux de satisfaction des employés vis-à-vis de leur rémunération. 

2. Indicateurs de performance des processus transversaux : 

 Management de la compétence : 

 Taux de couverture des besoins en compétences identifiés. 

 Taux de réussite lors des évaluations de compétences. 

 Management des talents : 

 Taux de rétention des employés à fort potentiel. 

 Niveau de diversité et d'inclusion parmi les talents identifiés. 

 Management de la performance : 

 Taux de réalisation des objectifs individuels. 

 Taux de satisfaction des employés vis-à-vis de l'évaluation de leur performance. 

Il est important de noter que ces indicateurs peuvent varier en fonction de la spécificité de chaque 

entreprise et de ses objectifs stratégiques. Il convient donc d'adapter ces exemples en fonction des 

besoins et des spécificités de votre organisation. 
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A. Indicateurs de performance des processus fonctionnels : 

Il est crucial de définir les indicateurs de performance des processus fonctionnels afin de mesurer 

l'efficacité et l'impact de ces différentes activités dans l'entreprise.  

Voici une liste d'indicateurs de performance et des exemples concrets pour certains processus 

fonctionnels clés : 

1. Recrutement : 

 Temps moyen de recrutement : mesure la durée entre la publication de l'offre d'emploi 

et la sélection finale du candidat. 

 Coût du recrutement par candidat : évalue les dépenses engagées pour chaque 

recrutement, y compris les frais de publicité, le temps consacré aux entretiens, etc. 

 Taux d'embauche : mesure le pourcentage de candidats qui sont effectivement recrutés 

par rapport au nombre total de candidatures. 

Exemple concret : Le temps moyen de recrutement est de 30 jours avec un coût moyen de 

5000 Dh par candidat recruté. Le taux d'embauche est de 20%, ce qui signifie que seulement 

1 candidat sur 5 est embauché. 

2. Formation : 

 Taux de participation à la formation : mesure le pourcentage d'employés qui participent 

aux programmes de formation proposés. 

 Taux de rétention après la formation : évalue le pourcentage d'employés qui restent dans 

l'entreprise après avoir suivi une formation. 

 Retour sur investissement de la formation : calcule les avantages financiers générés par 

la formation par rapport aux coûts associés. 

Exemple concret : Le taux de participation à la formation est de 80%, avec un taux de 

rétention de 90%. Le retour sur investissement de la formation est de 150%, ce qui signifie 

que chaque Dh dépensé en formation génère 1,5 Dh de bénéfice. 

3. Gestion des carrières : 

 Taux de promotion interne : mesure le pourcentage d'employés qui sont promus à des 

postes de niveau supérieur dans l'entreprise. 

 Taux de satisfaction des opportunités de développement : évalue le niveau de satisfaction 

des employés par rapport aux opportunités de croissance et d'évolution de carrière 

offertes par l'entreprise. 

 Durée moyenne d'une promotion : mesure le temps nécessaire pour qu'un employé soit 

promu après avoir atteint les critères de promotion. 

Exemple concret : Le taux de promotion interne est de 30%, avec un taux de satisfaction des 

opportunités de développement de 80%. La durée moyenne d'une promotion est de 2 ans. 

Travail à faire : Amélioration des indicateurs de performance des processus 

fonctionnels de l'entreprise International-AZ : Recrutement, formation, gestion des 

carrières, gestion de la mobilité et systèmes de rémunération. 

L'entreprise International-AZ est une entreprise mondiale opérant dans le secteur de la 

technologie. Elle fait face à des défis en termes de qualité et d'efficacité de ses processus 
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fonctionnels RH. L'entreprise souhaite identifier les domaines dans lesquels elle peut améliorer 

ses indicateurs de performance clés, tels que le temps de recrutement, la rétention des employés, 

la satisfaction de la formation, la gestion des carrières, la mobilité interne et les systèmes de 

rémunération. 

Objectifs : 

L'objectif de cette étude de cas est d'analyser les indicateurs de performance existants de ces 

différents processus fonctionnels RH de l'entreprise International-AZ, d'identifier les lacunes 

et de formuler des recommandations pour les améliorer. 

Méthodologie : 

1. Analyse des indicateurs actuels : 

   - Examiner les indicateurs de performance actuellement utilisés par l'entreprise dans chaque 

processus fonctionnel. 

   - Collecter les données quantitatives disponibles pour analyser la performance actuelle de 

chaque processus. 

2. Identification des lacunes : 

   - Identifier les domaines où les indicateurs de performance actuels ne répondent pas aux 

attentes de l'entreprise. 

   - Identifier les principaux problèmes qui affectent la performance de chaque processus. 

3. Évaluation des meilleures pratiques : 

   - Rechercher des bonnes pratiques dans l'industrie pour chaque processus fonctionnel. 

   - Analyser comment ces pratiques peuvent être adaptées et appliquées à l'entreprise 

International-AZ 

4. Recommandations : 

   - Proposer des indicateurs de performance améliorés pour chaque processus fonctionnel. 

   - Formuler des recommandations spécifiques pour améliorer la performance de chaque 

processus, en se basant sur les bonnes pratiques identifiées. 

Solution proposée : 

Après avoir analysé les indicateurs de performance actuels, identifié les lacunes et évalué les 

meilleures pratiques de l'industrie, voici quelques recommandations pour améliorer les 

processus fonctionnels de l'entreprise International-AZ : 

1. Recrutement : 

   - Réduire le délai de recrutement en mettant en place un processus d'embauche plus rapide 

et efficace. 

   - Améliorer la qualité des candidats grâce à des procédures de sélection rigoureuses et à 

une évaluation approfondie des compétences. 

2. Formation : 

   - Mettre en œuvre un système de suivi de la satisfaction des employés après la formation 

pour mesurer l'impact de celle-ci sur leur performance. 
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   - Adopter des méthodes de formation variées pour répondre aux besoins individuels des 

employés. 

3. Gestion des carrières : 

   - Mettre en place un système de développement des compétences clair et transparent pour 

permettre aux employés de planifier leur évolution de carrière. 

   - Faciliter les opportunités de mobilité interne pour promouvoir la rétention des talents. 

4. Gestion de la mobilité : 

   - Identifier les compétences transférables des employés et faciliter leur mobilité au sein de 

l'entreprise. 

   - Établir un système de suivi des mutations pour évaluer l'efficacité des processus de 

mobilité. 

5. Systèmes de rémunération : 

   - Réviser les systèmes de rémunération pour garantir l'équité interne et externe. 

   - Mettre en place des objectifs et des mesures de performance clairs pour relier la 

rémunération aux performances individuelles. 

En suivant ces recommandations, l'entreprise International-AZ pourra améliorer ses 

indicateurs de performance dans chaque processus fonctionnel clé, ce qui contribuera à une 

meilleure gestion des ressources humaines et à une performance globale accrue. 

B. Indicateurs de performance des processus transversaux : 

Il est essentiel d'évaluer les indicateurs de performance des processus transverses tels que le 

management de la compétence, des talents et de la performance. Ces indicateurs permettent de 

mesurer l'efficacité de ces processus et de garantir leur alignement avec les objectifs stratégiques 

de l'entreprise.  

Voici quelques exemples concrets d'indicateurs de performance pour chaque processus : 

1. Management de la compétence : 

 Taux de compétences clés identifiées et développées chez les employés. 

 Nombre d'employés ayant suivi des formations pour améliorer leurs compétences. 

 Délai moyen nécessaire pour combler les écarts de compétences identifiés. 

 Taux de réussite des plans de développement individuels. 

2. Management des talents : 

 Taux de rotation des hauts potentiels. 

 Nombre d'employés identifiés comme des talents clés à haut potentiel. 

 Durée moyenne de rétention des talents identifiés. 

 Proportion des postes clés occupés par des talents internes. 

3. Management de la performance : 

 Objectifs individuels et collectifs atteints par les employés. 

 Feedback régulier donné aux employés pour améliorer leurs performances. 
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Taux de respect des délais et des normes de qualité. 

 Niveau de satisfaction des employés par rapport au suivi de leur performance. 

4. Développement de la relève : 

 Nombre de plans de succession élaborés pour les postes clés. 

 Taux de pourvoir les postes clés grâce à la relève interne. 

 Délai moyen de préparation d'un employé à occuper un poste clé. 

 Nombre d'employés identifiés comme faisant partie de la relève. 

4. Gestion de la mobilité : 

   - Taux de rotation : mesure le pourcentage d'employés qui quittent l'entreprise dans une 

période donnée. 

   - Taux d'intégration réussie après la mobilité : évalue la capacité de l'entreprise à intégrer avec 

succès les employés qui changent de poste ou de département. 

   - Temps moyen pour pourvoir un poste vacant : mesure la durée nécessaire pour trouver un 

remplaçant à un poste vacant. 

Exemple concret : Le taux de rotation est de 15%, avec un taux d'intégration réussie après la 

mobilité de 90%. Le temps moyen pour pourvoir un poste vacant est de 60 jours. 

5. Systèmes de rémunération : 

   - Coefficient de variation des salaires : mesure la dispersion des salaires dans l'entreprise. 

   - Taux de satisfaction des employés vis-à-vis de la rémunération : évalue le niveau de 

satisfaction des employés par rapport à leur rémunération. 

   - Coût global de la rémunération par employé : calcule le coût total de la rémunération (salaire, 

avantages sociaux, primes, etc.) par employé. 

Exemple concret : Le coefficient de variation des salaires est de 0,30, avec un taux de 

satisfaction des employés vis-à-vis de la rémunération de 85%. Le coût global de la 

rémunération par employé est de 50 000 Dh. 

En résumé, les indicateurs de performance des processus fonctionnels en ressources humaines 

fournissent des informations essentielles pour évaluer l'efficacité et l'impact des différentes 

activités menées par l'entreprise dans les domaines du recrutement, de la formation, de la gestion 

des carrières, de la gestion de la mobilité et des systèmes de rémunération.  

Ces exemples d'indicateurs de performance offrent une base solide pour évaluer et suivre les 

processus transverses liés à la gestion des ressources humaines. Cependant, il convient de noter 

que les indicateurs peuvent différer en fonction de chaque entreprise et de ses objectifs 

spécifiques. 

Ainsi, il est important de les adapter en fonction des besoins et des priorités de l'organisation. 

 

Travail à faire : Analyse des indicateurs de performance des processus 

transverses en matière de gestion des ressources humaines dans une: 

Vous avez été sélectionné pour réaliser une étude de cas chiffrée sur les indicateurs de 

performance des processus transverses en matière de gestion des ressources humaines (GRH) au 
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sein d'une entreprise du secteur de l’agroalimentaire. Cette entreprise compte environ 500 

employés répartis dans plusieurs sites. 

Objectif de l'étude de cas : 

L'objectif de cette étude de cas est d'évaluer l'efficacité des processus transverses de gestion des 

ressources humaines au sein de l'entreprise sélectionnée. Vous devrez identifier les indicateurs 

de performance pertinents pour chaque processus (management de la compétence, des talents, 

de la performance, etc.) et proposer une solution pour améliorer ces indicateurs. 

Étapes à suivre : 

1. Collecte des données : 

   a) Analysez les processus transverses de gestion des ressources humaines dans l'entreprise 

sélectionnée, tels que le management de la compétence, des talents et de la performance. 

   b) Identifiez les différents indicateurs de performance qui sont actuellement suivis, ainsi 

que les données disponibles pour les calculer. 

2. Analyse des indicateurs de performance existants : 

   a) Évaluez la pertinence des indicateurs de performance actuellement utilisés pour évaluer 

l'efficacité des processus transverses de gestion des ressources humaines. 

   b) Identifiez les forces et faiblesses de chaque indicateur de performance. 

3. Proposition d'indicateurs de performance améliorés : 

   a) Proposez des indicateurs de performance plus pertinents et adaptables pour évaluer 

l'efficacité des processus transverses de gestion des ressources humaines. 

   b) Décrivez en détail comment ces indicateurs seront calculés et interprétés, en utilisant des 

formules appropriées si nécessaire. 

4. Solution pour améliorer les indicateurs de performance : 

   a) Identifiez les problèmes ou obstacles actuels qui affectent les indicateurs de performance 

des processus transverses de gestion des ressources humaines. 

   b) Proposez des solutions concrètes pour améliorer les indicateurs de performance 

identifiés, en tenant compte des ressources disponibles et de la faisabilité de leur mise en 

œuvre. 

5. Recommandations finales : 

   a) Formulez des recommandations finales basées sur votre analyse et vos solutions 

proposées pour améliorer les indicateurs de performance des processus transverses de gestion 

des ressources humaines. 

   b) Présentez les avantages attendus pour l'entreprise si ces recommandations sont mises en 

œuvre de manière adéquate 

Note importante : Pour réaliser cette étude de cas chiffrée, assurez-vous d'avoir accès à des 

données réelles ou de créer des données fictives crédibles pour illustrer votre analyse et vos 

recommandations. 
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B10. S’approprier la méthodologie de 

déploiement du système de pilotage des RH. 

1. Quelle est la méthodologie de déploiement du système de 

pilotage des RH ? 

La mise en place d'un système de pilotage des Ressources Humaines (RH) est essentielle pour 

permettre aux entreprises de gérer efficacement leur capital humain et d'atteindre leurs objectifs 

stratégiques. Pour déployer ce système de manière optimale, il convient de suivre les étapes 

suivantes : 

1. Analyse des besoins : Avant de démarrer, il est crucial de comprendre les besoins spécifiques de 

l'organisation en matière de pilotage des RH. Cela implique de définir les objectifs stratégiques de 

l'entreprise, d'identifier les indicateurs clés de performance (KPI) pertinents et de prendre en compte 

les spécificités de l'industrie et de l'environnement concurrentiel. 

2. Élaboration d'un cadre de référence : Une fois les besoins identifiés, il est nécessaire de mettre 

en place un cadre de référence solide pour guider le déploiement du système de pilotage des RH. Ce 

cadre doit inclure la vision stratégique RH, les valeurs de l'entreprise, les principes et les politiques 

RH, ainsi que les indicateurs de performance clés à mesurer. 

3. Conception des processus de collecte de données : La collecte de données fiables et pertinentes 

est cruciale pour alimenter le système de pilotage des RH. Il convient de concevoir des processus 

efficaces pour recueillir les informations nécessaires à partir de différentes sources telles que les 

systèmes de gestion des ressources humaines, les enquêtes, les entretiens individuels et les 

évaluations de performance. 

4. Sélection et mise en place d'un système 

informatisé : L'utilisation d'un système 

informatisé dédié au pilotage des RH facilite 

la collecte, le suivi et l'analyse des données. Il 

est important de sélectionner un outil adapté 

aux besoins spécifiques de l'organisation et de 

mettre en place une infrastructure appropriée 

pour garantir la sécurité des données et la 

convivialité de l'outil. 

5. Formation et communication : Pour assurer le succès du déploiement du système de pilotage 

des RH, il est essentiel de former les parties prenantes concernées, y compris les gestionnaires et les 

employés, à son utilisation. La communication régulière sur les objectifs, les avantages et les 

résultats du système est également importante pour favoriser l'adhésion et l'engagement des acteurs 

clés. 

6. Suivi et évaluation continue : Une fois le système de pilotage des RH opérationnel, il est essentiel 

de suivre et d'évaluer régulièrement les résultats obtenus. Cela permet d'identifier les écarts 
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éventuels, de prendre des mesures correctives et d'ajuster les indicateurs et les processus de collecte 

de données si nécessaire afin de répondre aux besoins émergents de l'organisation. 

En suivant ces étapes, les entreprises pourront déployer un système de pilotage des RH solide et 

adapté à leurs besoins, leur permettant ainsi d'optimiser la gestion de leur capital humain et de 

contribuer à la réalisation de leurs objectifs stratégiques. 

2. Quelle est la stratégie à adopter pour déployer un système 

de pilotage des RH ? 

Ces dernières années, la place de la fonction ressources humaines dans la stratégie d'entreprise est 

devenue de plus en plus importante. Plus qu'une simple fonction opérationnelle, elle s'inscrit 

désormais dans une stratégie globale d'entreprise qui place l'humain au centre de toutes les 

décisions. 

Une stratégie RH donne une vision à long terme de la direction que prendra une entreprise en liant 

les enjeux RH à la performance globale. Le but ultime est de favoriser l’épanouissement et le 

développement global des employés afin d'améliorer la compétitivité globale de l'organisation. Il 

met en lumière les enjeux actuels afin de mieux planifier et anticiper les futurs changements à mettre 

en œuvre. 

Le fait est que le capital humain contribue énormément à la performance globale et à la création de 

valeur d'une entreprise. 

Une stratégie RH met en évidence le plan d'action à suivre pour optimiser la performance. Il couvre 

tout ce qui concerne le cycle de vie des employés d'une entreprise, depuis le recrutement de 

l'employé jusqu'à son éventuel départ de l'entreprise. 

La nécessité de mettre en place une stratégie de ressources humaines dans une entreprise recouvre 

plusieurs enjeux majeurs. Ceux-ci sont variés.  

Ils portent une attention particulière à : 

 la nécessité de recruter des talents en faveur de la croissance, 

 la gestion et le management des compétences rares, englobant les problématiques 

liées à la formation, 

 l’importance de la diversité, 

 la nécessaire fidélisation des collaborateurs, 

 l’essentiel développement de la marque employeur dans le cadre de la 

digitalisation de l’environnement professionnel. 

 Quels sont les étapes pour définir une stratégie RH ? 

 D'abord, en interne, analyser systématiquement les forces et les faiblesses globales 

des ressources humaines. 

 Ensuite, comparez en externe, en soulignant les forces et les faiblesses de vos 

concurrents pour mettre en évidence votre avantage concurrentiel en matière de RH. 

Votre capacité à faire la différence vous donnera l'opportunité de vous différencier 

tout en favorisant le développement du leadership. 
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 Enfin, vous devez définir vos objectifs stratégiques globaux afin de pouvoir 

identifier les développements futurs spécifiques. Pour cela, vous devez vous poser 

les bonnes questions :  

 Quelle image souhaitez-vous projeter pour votre entreprise ?  

 Qu'en pensez-vous dans un futur proche ?  

 Quelles sont les compétences attendues requises pour le 

développement de la stratégie d'entreprise ?  

 Quels sont les collaborateurs clés à recruter ?  

 Quelle formation est indispensable pour bien mettre en œuvre cette 

stratégie ? 

Ces questions vous permettront de vous orienter votre prise de décision tout en 

priorisant vos actions à mettre en place. 

 Ensuite, mesurer les écarts et apporter les corrections nécessaires. 

 Chaque action à mettre en œuvre doit être définie et justifiée. Vos collaborateurs 

doivent avoir du sens et adhérer à la vision stratégique globale de la structure. Il s'agit 

ensuite de former vos collaborateurs à rejeter la stratégie RH de l'entreprise en 

communiquant et en mettant en place des actions prédéfinies.  

 Les actions définies doivent être planifiées dans le temps de manière cohérente et 

logique. La planification du processus est un point clé pour la réussite du projet. Un 

manque d'anticipation et d'organisation peut entraîner une perte de sens et un 

moindre impact pour les actions entreprises.  

 Un projet de cette envergure n'aurait pas été possible sans un budget établi à l'avance. 

Toutes les actions doivent être envisagées afin d'élaborer le budget le plus réaliste. 

Une fois toutes ces tâches terminées, il est temps de lancer et de piloter le projet. 

 Certains indicateurs de performance de la gestion des ressources humaines mettent 

en évidence l'atteinte des objectifs fixés. Parmi les nombreuses métriques de gestion 

des tableaux de bord RH, on retrouve le plus souvent : 

 Absentéisme du personnel  

 Chiffre d'affaires 

 Satisfaction et engagement des employés 

  Contribution des salariés à la performance de l'entreprise 

 Productivité moyenne par employé 

 Mesure de l'impact de la formation sur la productivité des employés 

En définitive, la mise en place d'une stratégie RH commence par des dysfonctionnements sous-

jacents auxquels les entreprises chercheront ensuite à remédier par des solutions pérennes visant à 

valoriser leur leadership en soutenant leur performance.  

Une stratégie de ressources humaines claire prend en compte tous les facteurs environnementaux 

de l'entreprise et offre à l'entreprise la possibilité d'un développement continu et d'une recherche 

constante de l'excellence. 

  



               Page 192 | 267 

B11. Préparer le plan d’action RH. 

1. Comment préparer un plan d'action Ressources Humaines 

de manière professionnelle ? 

1. Analyse de la situation actuelle : Tout d'abord, il est essentiel de réaliser une analyse approfondie 

de la situation actuelle de l'entreprise en termes de Ressources Humaines. Cela comprend 

l'évaluation des effectifs, des compétences, des politiques RH existantes, des processus de 

recrutement et de sélection, de la formation, de la rémunération et des avantages sociaux. Il est 

important de comprendre les forces et les faiblesses de l'entreprise en matière de gestion des 

ressources humaines. 

2. Détection des besoins : Après l'analyse de la situation actuelle, il est nécessaire de détecter les 

besoins spécifiques de l'entreprise en termes de Ressources Humaines. Cela peut inclure 

l'identification des compétences manquantes, les problèmes de rétention du personnel, les problèmes 

de motivation, les lacunes en matière de formation, etc. Cette étape permet d'identifier les domaines 

prioritaires d'intervention. 

3. Objectifs et stratégies : Sur la base des besoins détectés, il est essentiel de définir des objectifs 

clairs et mesurables pour le plan d'action Ressources Humaines. Ces objectifs doivent être alignés 

sur les objectifs globaux de l'entreprise. Ensuite, il est nécessaire de définir les stratégies pour 

atteindre ces objectifs, en faisant appel à des méthodes spécifiques de recrutement ou de 

développement des compétences, par exemple. 

4. Mise en œuvre du plan d'action : Une fois que les objectifs et les stratégies sont définis, il est 

temps de mettre en œuvre le plan d'action Ressources Humaines. Cela implique la planification des 

différentes étapes du processus, l'allocation des ressources nécessaires, l'assignation des 

responsabilités aux différents acteurs impliqués, et l'établissement d'un calendrier spécifique pour 

chaque action. 

5. Suivi et évaluation : Tout au long de la mise en œuvre du plan d'action, il est essentiel de suivre 

régulièrement les progrès réalisés et d'évaluer les résultats obtenus. Cela permet de détecter 

rapidement les éventuels dysfonctionnements et de prendre des mesures correctives si nécessaire. 

Une évaluation formelle doit également être effectuée à la fin du plan d'action pour mesurer les 

résultats par rapport aux objectifs fixés. 

En conclusion, la préparation d'un plan d'action Ressources Humaines nécessite une analyse 

approfondie de la situation actuelle, la détection des besoins spécifiques, la définition d'objectifs et 

de stratégies, la mise en œuvre du plan et le suivi régulier des progrès réalisés. Un plan d'action bien 

conçu permettra à l'entreprise d'optimiser la gestion de ses ressources humaines et d'atteindre ses 

objectifs stratégiques. 

2. Comment clarifier des enjeux stratégiques   Ressources Humaines ? 

Pour clarifier les enjeux stratégiques, il est nécessaire d’identifier les facteurs clés de succès et de 

développer des plans d'action adaptés.  
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Ceci est réalisé en alignant les objectifs stratégiques RH sur les objectifs globaux de l'entreprise, en 

tenant compte des besoins actuels et futurs en matière de ressources humaines. 

Pour clarifier les enjeux stratégiques, il est essentiel de mener une analyse approfondie de 

l'environnement organisationnel. Cela comprend une évaluation des performances passées, une 

analyse des données démographiques internes et externes, ainsi qu'une compréhension des 

tendances du marché du travail. Cette analyse permet d'identifier les opportunités et les défis 

spécifiques auxquels l'organisation est confrontée en termes de gestion de ses ressources humaines. 

Ensuite, il convient d'impliquer et de consulter les parties prenantes clés, telles que les managers, 

les employés et les représentants syndicaux, afin de comprendre leurs préoccupations et leurs 

aspirations. Cette approche participative favorise la prise en compte des multiples perspectives et 

contribue à l'élaboration d'une vision commune sur les enjeux stratégiques RH. 

À titre d'exemples concrets, cela pourrait impliquer l'identification des domaines de compétence 

clés nécessaires pour soutenir les objectifs de croissance de l'entreprise. Par exemple, si une 

entreprise souhaite étendre sa présence internationale, elle devra clarifier les enjeux stratégiques liés 

à la gestion des talents et du développement des compétences linguistiques spécifiques requises. 

Un autre exemple pourrait consister à clarifier les enjeux stratégiques liés à la gestion de la diversité 

et de l'inclusion. Dans un environnement concurrentiel où la diversité des perspectives peut conduire 

à des avantages concurrentiels, il est important de mettre en évidence les obstacles à la diversité et 

d'élaborer des stratégies pour y remédier. Cela peut inclure des initiatives de recrutement 

diversifiées, la mise en place de politiques d'égalité des chances et des programmes de 

développement du leadership inclusif. 

En résumé, clarifier les enjeux stratégiques en Ressources Humaines nécessite une analyse 

approfondie de l'environnement organisationnel, une consultation des parties prenantes clés et la 

formulation de plans d'action spécifiques. Cela permet de s'assurer que les activités RH sont alignées 

sur les objectifs stratégiques de l'entreprise et contribuent à sa réussite à long terme. 

3. Comment déterminer les facteurs clés de succès ? 

La détermination des facteurs clés de succès pour la réalisation d'un plan d'action Ressources 

Humaines revêt une importance fondamentale. Ces facteurs clés de succès sont des éléments qui 

influent directement sur la performance et l'efficacité d'un plan d'action RH, permettant ainsi 

d'atteindre les objectifs stratégiques fixés par l'organisation. 

La première étape consiste à effectuer une analyse approfondie de l'environnement interne et 

externe de l'organisation. Cette analyse vise à comprendre les défis, les opportunités, les forces et 

les faiblesses liées à la gestion des ressources humaines. Elle met en évidence les variables qui ont 

un impact significatif sur les performances du personnel et leur alignement avec les objectifs 

stratégiques de l'organisation. 

Ensuite, il convient d'impliquer les parties prenantes clés, tant au sein du service des Ressources 

Humaines qu'à travers les différents départements de l'organisation. Cela permet de bénéficier d'une 

perspective globale sur les enjeux RH et d'obtenir des contributions précieuses quant aux facteurs 

qui influent sur la réussite d'un plan d'action. 
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Un autre aspect important dans la détermination des facteurs clés de succès est de veiller à 

l'alignement étroit entre le plan d'action RH et la stratégie globale de l'organisation. Les facteurs 

clés de succès doivent donc être en cohérence avec les objectifs stratégiques à long terme de 

l'organisation, afin de maximiser leur impact sur la performance globale. 

Par ailleurs, il est essentiel de tenir compte des tendances et des évolutions du marché du travail et 

du secteur d'activité de l'organisation. Par exemple, si l'organisation opère dans un secteur 

concurrentiel, le recrutement et le développement des talents peuvent constituer des facteurs clés de 

succès importants. Si elle est confrontée à un environnement changeant, les initiatives de formation 

et de développement des compétences peuvent être prioritaires. 

Enfin, la collecte et l'analyse de données quantitatives et qualitatives concernant les performances, 

les pratiques RH et les indicateurs clés de l'organisation sont essentielles pour identifier les facteurs 

clés de succès spécifiques. Par exemple, l'analyse des statistiques de rétention du personnel, des taux 

d'engagement, des mesures de satisfaction des employés peuvent révéler des facteurs clés de succès 

tels que la communication interne efficace, la reconnaissance et la récompense, ou encore la gestion 

des talents. 

En conclusion, la détermination des facteurs clés de succès pour la réalisation d'un plan d'action 

RH nécessite une analyse approfondie de l'environnement de l'organisation, l'implication des parties 

prenantes clés, l'alignement avec la stratégie globale de l'organisation, la prise en compte des 

tendances du marché du travail et l'utilisation de données quantitatives et qualitatives. Ces facteurs 

clés de succès permettent de concentrer les efforts sur les actions qui auront le plus d'impact sur la 

performance et la réussite de l'organisation. 

4. Quelles sont les actions RH à mettre en œuvre ? 

Les actions à mettre en œuvre pour la réalisation d’un plan d’action RH sont les suivantes : 

En matière de recrutement de collaborateurs, il convient de mettre en œuvre les actions suivantes  

1. Analyser les besoins en ressources humaines en tenant compte des objectifs et de la 

stratégie de l'entreprise. 

2. Élaborer une stratégie de recrutement adaptée en définissant les profils recherchés, les 

canaux de recrutement à privilégier et les critères de sélection. 

3. Diffuser les offres d'emploi de manière ciblée en utilisant différentes plateformes de 

recrutement et en mobilisant les réseaux internes et externes. 

4. Mettre en place un processus de sélection rigoureux comprenant des entretiens 

personnalisés, des tests techniques et des références professionnelles. 

5. Intégrer les nouveaux collaborateurs de manière efficace en leur fournissant une 

formation adaptée et en les accompagnant dans leur prise de fonction. 

Pour diminuer le turnover ou l'absentéisme des équipes, voici quelques exemples concrets 

d'actions à mettre en place : 

1. Analyser les causes du turnover ou de l'absentéisme en réalisant des enquêtes de 

satisfaction, des entretiens individuels et des études de climat social. 

2. Mettre en place des mesures visant à améliorer les conditions de travail, telles que la 

flexibilité des horaires, le télétravail ou la gestion des congés. 
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3. Favoriser un environnement de travail positif en développant une culture d'entreprise 

forte, en encourageant la communication et la collaboration entre les équipes et en 

valorisant les performances individuelles et collectives. 

4. Mettre en place des dispositifs d'avantages sociaux attrayants, tels que des programmes 

de bien-être au travail, des activités sportives ou des avantages financiers liés à la 

performance. 

En ce qui concerne l'organisation des équipes et du temps de travail, voici quelques actions à 

prendre en compte : 

1. Analyser les besoins opérationnels de l'entreprise et évaluer les compétences nécessaires 

pour les postes clés. 

2. Réviser et redéfinir les fonctions et responsabilités de chaque poste pour assurer une 

répartition équilibrée des tâches au sein des équipes. 

3. Impliquer les collaborateurs dans la prise de décision en favorisant la participation et 

l'autonomie dans l'organisation de leur travail. 

4. Mettre en place des outils de gestion du temps de travail tels que des plannings flexibles, 

des outils de suivi des tâches ou des logiciels de gestion de projets. 

Concernant la formation des collaborateurs, voici des exemples d'actions à mettre en œuvre : 

1. Identifier les besoins de formation en réalisant des entretiens individuels, des évaluations 

de compétences et des analyses de postes. 

2. Élaborer un plan de formation adapté en tenant compte des compétences à développer et 

des objectifs à atteindre. 

3. Mettre en place des sessions de formation en interne ou recourir à des prestataires 

externes spécialisés dans les domaines choisis. 

4. Évaluer l'efficacité des formations en réalisant des bilans de compétences et en mesurant 

l'impact des connaissances acquises sur les performances individuelles et collectives. 

Pour mettre en place une politique de rémunération adaptée, il convient de : 

1. Analyser les pratiques de rémunération en vigueur dans l'entreprise, ainsi que dans le 

secteur d'activité en général. 

2. Établir une grille salariale prenant en compte les compétences, les responsabilités et les 

performances des collaborateurs. 

3. Mettre en place des systèmes d'évaluation réguliers pour évaluer la performance des 

collaborateurs et justifier les augmentations salariales. 

4. Mettre en place des dispositifs de reconnaissance et de récompense tels que des 

bonifications, des primes ou des participations aux bénéfices. 

En ce qui concerne l'ajustement de la masse salariale aux ambitions et aux exigences de résultat 

de l'entreprise, voici des actions à prendre en compte : 

1. Analyser la structure des coûts de l'entreprise et évaluer l'impact des différentes 

composantes de la masse salariale sur la rentabilité. 

2. Identifier les postes stratégiques et évaluer la pertinence des rémunérations attribuées. 

3. Élaborer un plan d'action visant à rééquilibrer la répartition des masses salariales 
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Travail à faire : "Mise en place d'indicateurs de mesure des actions 

RH pour optimiser la performance organisationnelle" 

 
L'objectif de cette étude de cas est d'analyser comment une entreprise peut mettre en place des 

indicateurs de mesure dans le domaine des Ressources Humaines (RH) afin de valoriser et 

d'optimiser ses actions dans un contexte de performance organisationnelle. La société Excellency, 

une entreprise de taille moyenne opérant dans le secteur de la technologie, sera utilisée comme 

exemple pour illustrer les différentes étapes de cette démarche. 

Étude de cas : 

1. Analyse de la situation actuelle des RH de la société Excellency : 

 Identifier les principales actions RH mises en œuvre par l'entreprise (recrutement, formation, 

gestion des talents, rémunération, etc.). 

 Recueillir les données sur les effectifs, la performance des employés, les coûts RH, etc. 

2. Définition des objectifs stratégiques : 

 Comprendre les objectifs stratégiques de l'entreprise pour déterminer les actions RH qui les 

soutiennent. 

 Identifier les indicateurs pertinents pour mesurer les performances RH correspondant à 

chaque objectif stratégique. 

3. Sélection des indicateurs de mesure : 

 Identifier les indicateurs de mesure clés pour évaluer chaque action RH. 

 Définir les critères de sélection des indicateurs (pertinence, fiabilité, faisabilité, sensibilité 

au changement, etc.). 

 Exemples d'indicateurs : taux de rotation du personnel, taux de satisfaction des employés, 

coût moyen de recrutement, nombre de jours de formation par employé, etc. 

4. Collecte de données : 

 Mettre en place un système de collecte de données régulier et fiable (système informatisé, 

enquêtes, entretiens, etc.). 

 Former le personnel RH à la collecte et à la gestion des données. 

5. Analyse des résultats : 

 Analyser les données collectées pour évaluer les performances RH et identifier les 

éventuelles lacunes. 

 Comparer les résultats avec les objectifs fixés et les normes du secteur. 

6. Prise de décision et actions d'amélioration : 

 Présenter les résultats analytiques aux parties prenantes (direction, managers, employés) 

pour faciliter la prise de décision. 

 Mettre en place des actions correctives et des plans d'amélioration en utilisant les résultats 

de l'analyse. 
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Solution proposée : 

La solution proposée dans cette étude de cas est de mettre en place un tableau de bord RH 

personnalisé pour la société Excellency, qui comprendra des indicateurs de mesure pertinents 

pour chaque action RH. Cela permettra de suivre les performances et d'adapter rapidement les 

actions si nécessaire. En outre, la formation du personnel RH à la collecte et à l'analyse des 

données sera cruciale pour assurer la fiabilité des indicateurs et leur utilisation optimale. 

Conclusion : 

La mise en place d'indicateurs de mesure des actions RH est essentielle pour optimiser la 

performance organisationnelle et valoriser le rôle stratégique des RH. En suivant les étapes 

proposées dans cette étude de cas, la société Excellency pourra évaluer et améliorer ses actions 

RH tout en contribuant à l'atteinte de ses objectifs stratégiques. 

5. Comment décliner un plan d’action RH ? 

Il est important de définir un plan d'action solide et adapté pour répondre aux besoins spécifiques 

de chaque entreprise.  

Voici comment décliner un tel plan en utilisant un style professionnel : 

1. Analyse des besoins : Commencez par conduire une analyse approfondie des besoins en 

Ressources Humaines de l'entreprise. Cela peut inclure l'évaluation des compétences actuelles, 

l'identification des lacunes, l'anticipation des futurs besoins en personnel et la considération des 

facteurs internes et externes qui pourraient influencer la stratégie RH. 

Exemple concret : Après avoir évalué les compétences et la performance de l'équipe de vente de 

l'entreprise, il a été identifié que les employés avaient besoin d'une formation supplémentaire 

pour renforcer leurs compétences en négociation et en communication. 

2. Identification des objectifs : Une fois les besoins identifiés, il est nécessaire de définir des 

objectifs clairs et spécifiques pour guider le plan d'action Ressources Humaines. Ces objectifs 

doivent être alignés sur la stratégie globale de l'entreprise et contribuer à l'atteinte des résultats 

escomptés. 

Exemple concret : L'objectif est d'améliorer le taux de conversion des prospects en clients, de 

réduire le temps de réponse aux demandes de renseignements et d'augmenter la satisfaction client 

de 15% d'ici la fin de l'année. 

3. Développement des actions prioritaires : Une fois les objectifs clés définis, il est essentiel 

d'établir les actions nécessaires pour les atteindre. Ces actions doivent être réalisables, mesurables, 

réalistes et limitées dans le temps. Il est également important de déterminer les ressources 

nécessaires et les parties prenantes responsables de chaque action. 

Exemple concret : Organiser des sessions de formation intensives sur les techniques de vente 

avancées, mettre en place un processus de suivi des demandes de renseignements des clients avec 

des délais stricts et former les employés aux compétences de communication cruciales pour 

renforcer la satisfaction client. 



               Page 198 | 267 

4. Établissement d'un calendrier et d'un suivi : Pour assurer une mise en œuvre cohérente et 

efficace du plan d'action, établissez un calendrier détaillé avec des échéances spécifiques et assignez 

des responsabilités claires à chaque action. 

Exemple concret : La formation sur les techniques de vente avancées sera organisée pendant 

deux jours au mois de mars, le nouveau processus de suivi des demandes sera mis en place d'ici 

le 1er avril et une évaluation de satisfaction client sera effectuée chaque trimestre pour surveiller 

les progrès. 

5. Évaluation et ajustement : Il est crucial de prévoir un mécanisme de suivi et d'évaluation pour 

mesurer l'efficacité du plan d'action RH et apporter des ajustements si nécessaire. Cela peut inclure 

des indicateurs de performance clés, des enquêtes de satisfaction, des réunions régulières avec les 

parties prenantes et une analyse continue des résultats. 

Exemple concret : Une évaluation de la satisfaction client sera réalisée chaque trimestre pour 

mesurer les progrès réalisés et recueillir les commentaires des clients. Des réunions mensuelles 

seront également organisées avec l'équipe de vente pour suivre les résultats et discuter des 

éventuels ajustements nécessaires. 

En suivant ces étapes clés, un consultant en stratégie des Ressources Humaines sera en mesure de 

décliner un plan d'action RH solide et cohérent, adapté aux besoins spécifiques de l'entreprise. 

Travail de synthèse : Préparer le plan d’action RH dans   

                                        l’entreprise " High Manufacturing". 
 

High Manufacturing est une entreprise internationale spécialisée dans la production d'équipements 

industriels. Elle compte environ 500 employés répartis dans différents départements tels que la 

production, la vente, la finance et les ressources humaines.  

L'entreprise fait face à certains défis en matière de gestion des ressources humaines, notamment une 

augmentation de la rotation du personnel, une baisse de la productivité et une culture d'entreprise 

peu engageante. 

Objectif global du plan d’action RH : 

L'objectif de ce plan d'action RH est de créer une stratégie globale visant à améliorer la gestion des 

ressources humaines au sein de l'entreprise High Manufacturing.  

Cette stratégie devrait permettre de résoudre les problèmes de rotation du personnel, 

d'augmenter la productivité et de promouvoir une culture d'entreprise positive et engageante. 

 

 

« Consignes de travail : Avant de montrer la solution aux sous-groupes de stagiaires, demandez-

leur de :  

- réfléchir sur les problématiques  

-évaluer la démarche de chaque sous-groupe  

-commenter les résultats de chaque groupe » 
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Étapes du travail à faire : 

1. Analyse de la situation actuelle : 

- Effectuez une analyse approfondie de la situation actuelle de High Manufacturing en matière de 

ressources humaines en identifiant les principales lacunes et les problèmes existants. 

- Analysez les indicateurs de performance clés tels que le taux de roulement du personnel, les coûts 

de recrutement et de formation, et la satisfaction des employés pour évaluer la situation globale de 

l'entreprise. 

2. Identification des besoins RH : 

- Identifiez les besoins en matière de ressources humaines de l'entreprise en se basant sur l'analyse 

effectuée précédemment. 

- Déterminez les compétences et les profils recherchés pour chaque poste au sein de l'entreprise en 

tenant compte des objectifs stratégiques. 

3. Développement du plan d'action RH : 

- Proposez des actions et des mesures concrètes pour améliorer la gestion des ressources humaines 

dans l'entreprise. 

- Identifiez les domaines clés tels que le recrutement et la rétention du personnel, la formation et le 

développement, la gestion des performances, la communication interne, etc. 

- Définissez les objectifs spécifiques, les responsabilités et les échéanciers pour chaque action 

proposée. 

- Établissez un budget prévisionnel pour la mise en œuvre du plan d'action. 

4. Mise en œuvre du plan d'action : 

- Mettez en place une équipe dédiée à la mise en œuvre du plan d'action RH. 

- Assurez-vous de la communication efficace de chaque action auprès des parties prenantes internes 

et externes. 

- Suivez régulièrement les progrès réalisés en évaluant l'efficacité de chaque action mise en place. 

5. Évaluation des résultats : 

- Évaluez les résultats obtenus suite à la mise en œuvre du plan d'action RH. 

- Analysez les indicateurs de performance tels que la réduction du taux de rotation, l'augmentation 

de la productivité, l'amélioration de la satisfaction des employés, etc. 

- Effectuez des ajustements si nécessaire pour maximiser les résultats obtenus. 

Cette étude de cas vous permettra de mettre en pratique les connaissances acquises dans le 

domaine de la stratégie des Ressources Humaines, tout en apportant des solutions concrètes aux 

défis auxquels une entreprise peut être confrontée dans sa gestion des ressources humaines. 
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C1. Reconnaitre les Ratios de rentabilité et de 

productivité des RH. 

 

Ces métriques clés permettent aux organisations d'évaluer l'efficacité de leurs investissements en 

matière de gestion des talents et de maximiser leurs rendements.  

Voici quelques exemples concrets : 

1. Ratio de rentabilité des RH (RRH) : Ce ratio mesure le retour sur investissement (ROI) des 

initiatives RH. Il se calcule en divisant la valeur des avantages générés par les initiatives RH (par 

exemple, réduction des coûts de recrutement et de formation, augmentation de la productivité) par 

les coûts totaux des initiatives RH. Un RRH supérieur à 1 indique un rendement positif. Par 

exemple, si une entreprise investit 100 000 Dh dans un programme de formation et que cela génère 

une réduction des coûts de 200 000 Dh, le RRH serait de 2 (200 000/100 000).  

2. Ratio de productivité RH (RPRH) : Ce ratio mesure la contribution des RH à la productivité 

globale de l'entreprise. Il se calcule en divisant la valeur ajoutée générée par les employés (par 

exemple, chiffre d'affaires par employé, bénéfice par employé) par les coûts totaux de gestion des 

RH (par exemple, salaires, avantages sociaux, dépenses de formation). Un RPRH plus élevé indique 

une meilleure utilisation des ressources humaines. Par exemple, si une entreprise génère 2 millions 

de Dh de chiffre d'affaires avec 100 employés et que les coûts de gestion des RH s'élèvent  

à 500 000 Dh, le RPRH serait de 4 (2 millions/500 000). 

 

3. Ratio de rotation du personnel : Ce ratio mesure le taux de rotation des employés au sein de 

l'entreprise. Il se calcule en divisant le nombre total 

de départs volontaires ou involontaires sur une 

période donnée par le nombre moyen d'employés au 

cours de cette période. Un taux de rotation élevé 

peut indiquer des problèmes de rétention ou de 

satisfaction des employés, ce qui peut avoir un 

impact négatif sur la rentabilité et la productivité.  

Par exemple, si une entreprise compte en moyenne 

200 employés et que 40 employés quittent 

l'entreprise au cours d'une année, le ratio de rotation 

du personnel serait de 20% (40/200). 

4. Ratio de formation et de développement : Ce ratio mesure les investissements en matière de 

formation et de développement des employés par rapport à la taille de l'effectif. Il se calcule en 

divisant les dépenses totales de formation et de développement par le nombre total d'employés. Un 

ratio élevé indique une volonté d'investir dans le développement des compétences. Par exemple, si 

une entreprise dépense 500 000 Dh en formation et développement et compte 100 employés, le ratio 

de formation et de développement serait de 5 000 Dh par employé (500 000/100). 

En résumé, l'utilisation de ces ratios de rentabilité et de productivité des RH permet aux 

organisations d'évaluer l'efficacité de leurs investissements en matière de gestion des talents et 
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de prendre des décisions éclairées pour maximiser leur rendement. Ces exemples concrets 

illustrent comment ces métriques peuvent être appliquées dans différents domaines de la gestion 

des RH. 

1. Quels sont les ratios de rentabilité de l’ensemble du personnel ?  

Les ratios de rentabilité de l'ensemble du personnel mesurent l'efficacité et la productivité globales 

du personnel d'une entreprise. Ils sont généralement exprimés en termes financiers ou en termes de 

performance et de production. Voici quelques exemples concrets de ratios de rentabilité du 

personnel : 

1. Ratio de chiffre d'affaires par employé : Il mesure la productivité des employés en comparant le 

chiffre d'affaires réalisé par l'entreprise avec le nombre total d'employés. Par exemple, si une 

entreprise réalise un chiffre d'affaires de 1 million de Dh avec 50 employés, le ratio serait de 20 000 

Dh de chiffre d'affaires par employé. 

2. Ratio de bénéfice par employé : Il calcule le bénéfice net de l'entreprise par rapport au nombre 

d'employés. Par exemple, si une entreprise réalise un bénéfice net de 500 000 Dh avec 100 

employés, le ratio serait de 5 000 Dh de bénéfice par employé. 

3. Ratio de valeur ajoutée par employé : Il mesure la contribution de chaque employé à la création 

de la valeur ajoutée de l'entreprise. Par exemple, si une entreprise génère une valeur ajoutée de 

 2 millions de Dh avec 200 employés, le ratio serait de 10 000 Dh de valeur ajoutée par employé. 
 

4. Ratio de productivité par employé : Il évalue la quantité de travail réalisée par chaque employé 

en comparant la production ou les ventes avec le nombre d'heures travaillées. Par exemple, si une 

entreprise produit 1 000 unités avec 10 employés travaillant 40 heures par semaine, le ratio serait 

de 25 unités par heure travaillée par employé. 

Ces ratios de rentabilité du personnel permettent aux entreprises d'évaluer l'efficacité et la 

performance de leur main-d'œuvre, d'identifier les domaines d'amélioration et de prendre des 

décisions stratégiques concernant leurs effectifs et leurs ressources humaines. 
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2. Quels sont les ratios de productivité de la fonction RH ?  

Les ratios de productivité sont utilisés pour évaluer l'efficacité et l'efficience de la fonction RH. Ils 

permettent de quantifier la contribution de la fonction RH à l'atteinte des objectifs organisationnels 

et d'évaluer sa performance par rapport aux ressources allouées. 

Les principaux ratios de productivité de la fonction RH que nous pouvons prendre en considération 

sont les suivants : 

1. Ratio de coûts RH par employé : Ce ratio met en relation les coûts engagés par la fonction RH 

(salaires, avantages sociaux, formation, etc.) avec le nombre d'employés. Il permet d'évaluer 

l'efficience des dépenses RH en termes de ressources humaines gérées. 

Formule : Coûts RH / Nombre d'employés 

2. Ratio de recrutement : Ce ratio mesure le nombre de nouveaux employés recrutés par rapport au 

nombre de postes vacants. Il permet de quantifier l'efficacité du processus de recrutement et 

d'évaluer la capacité de la fonction RH à attirer et sélectionner des candidats qualifiés. 

Formule : Nombre de nouveaux employés recrutés / Nombre de postes vacants 

3. Ratio de formation : Ce ratio met en rapport le nombre d'heures de formation dispensées par la 

fonction RH avec le nombre total d'heures travaillées par les employés. Il permet d'évaluer 

l'efficacité des programmes de formation et de développement des compétences mis en place par la 

fonction RH. 

Formule : Nombre total d'heures de formation / Nombre total d'heures travaillées 

4. Ratio de satisfaction des employés : Ce ratio évalue le niveau de satisfaction des employés envers 

la fonction RH. Il peut être mesuré à l'aide de sondages internes et permet d'identifier les domaines 

d'amélioration potentiels pour renforcer l'engagement et la motivation des employés. 

Formule : Nombre d'employés satisfaits / Nombre total d'employés 

Il convient de souligner que ces ratios doivent être interprétés en fonction du contexte 

organisationnel spécifique et des objectifs stratégiques de l'entreprise. Par conséquent, une analyse 

approfondie des performances de la fonction RH est nécessaire pour tirer des conclusions éclairées 

et prendre des décisions éclairées en matière de gestion des ressources humaines. 

3. Quels sont les ratios pour mesurer la satisfaction des clients ?  

Il existe plusieurs ratios couramment utilisés pour mesurer la satisfaction client.  

En voici quelques exemples : 

1. Le taux de satisfaction client : Il mesure le pourcentage de clients satisfaits ou très satisfaits par 

rapport au nombre total de clients. Vous pouvez le mesurer à l'aide de sondages ou de questionnaires 

de satisfaction. 

2. Le Net Promoter Score (NPS) : Il évalue la propension des clients à recommander votre 

entreprise à leur entourage. Les clients sont classés en trois catégories : promoteurs, passifs et 
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détracteurs. Le ratio est calculé en soustrayant le pourcentage de détracteurs au pourcentage de 

promoteurs. 

3. Le taux de rétention client : Ce ratio mesure le pourcentage de clients qui restent fidèles à votre 

entreprise sur une période donnée. Il peut être calculé en divisant le nombre de clients existants par 

le nombre de clients au début de la période, puis en multipliant par 100. 

4. Le temps de réponse au service client : Cela mesure la durée moyenne nécessaire pour répondre 

aux demandes ou aux requêtes des clients. Un temps de réponse court indique généralement une 

bonne satisfaction client. 

5. Le nombre de plaintes ou de réclamations : Il mesure le nombre de plaintes ou de réclamations 

reçues par rapport au nombre total de clients. Un faible nombre de plaintes indique généralement 

une meilleure satisfaction client. 

Ces ratios sont des indicateurs clés pour évaluer la satisfaction client, mais il est important de les 

interpréter en tenant compte du contexte spécifique de votre entreprise et de vos objectifs. 

4. Quels sont les ratios pour mesurer la productivité commerciale 

de l’organisation ?  

Les indicateurs de performance clés permettent de mesurer l'efficacité des équipes commerciales 

dans la réalisation de leurs objectifs et de garantir la rentabilité de l'entreprise. Voici quelques 

exemples concrets de ratios souvent utilisés : 

1. Le ratio de chiffre d'affaires par employé : il s'agit de diviser le chiffre d'affaires réalisé par 

l'ensemble des employés de l'organisation. Cela permet de mesurer la productivité individuelle et 

collective des équipes commerciales. Par exemple, un ratio de 500 000 € de chiffre d'affaires par 

employé démontre une bonne performance. 

2. Le ratio de rentabilité des ventes : il met en relation le bénéfice net généré par les ventes avec le 

chiffre d'affaires réalisé. Ce ratio permet d'évaluer l'efficacité de la force de vente à générer des 

bénéfices. Par exemple, un ratio de 15% signifie que pour chaque Dh de chiffre d'affaires réalisé, 

l'entreprise réalise un bénéfice de 0,15 Dh. 

3. Le ratio de prospection : il mesure la réussite des efforts de prospection commerciale en divisant 

le nombre de nouveaux clients obtenus sur une période donnée par le nombre d'appels ou de contacts 

réalisés. Par exemple, un ratio de 10% signifie qu'il a fallu réaliser 10 contacts pour obtenir un 

nouveau client. 

4. Le ratio de suivi des leads : il quantifie l'efficacité du suivi des prospects par les commerciaux 

en divisant le nombre de leads convertis en clients sur une période donnée par le nombre total de 

leads obtenus. Par exemple, un ratio de 30% démontre un bon taux de conversion des prospects en 

clients. 

5. Le ratio de valeur du portefeuille clients : il mesure la valeur moyenne du portefeuille clients 

d'une entreprise en le divisant par le nombre total de clients. Ce ratio permet de suivre l'évolution 

de la valeur des clients et de cibler les actions à entreprendre pour augmenter cette valeur. 
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Ces ratios, parmi d'autres, sont essentiels pour évaluer la productivité commerciale d'une 

organisation et permettent d'identifier les forces et les faiblesses dans le processus de vente. Ils 

servent également de base pour prendre des décisions stratégiques afin d'améliorer la performance 

globale de l'entreprise. 

5. Quels sont les ratios pour mesurer la rentabilité des 

actions RH toutes confondues sur la réalisation des 

objectifs commerciaux ? 

Il est crucial de mesurer la rentabilité des actions RH afin de garantir l'alignement et la contribution 

efficace de la fonction RH aux objectifs commerciaux d'une entreprise. Les ratios financiers et non 

financiers suivants peuvent être utilisés pour évaluer cette rentabilité : 

1. Ratio du coût du personnel par rapport au chiffre d'affaires : Ce ratio permet de mesurer le 

pourcentage des dépenses liées aux ressources humaines par rapport au chiffre d'affaires total de 

l'entreprise. Un ratio élevé peut indiquer une utilisation inefficace des ressources ou des coûts de 

main-d'œuvre disproportionnés par rapport aux revenus générés. 

Exemple concret : Une entreprise dont les dépenses de personnel représentent 40% du chiffre 

d'affaires pourra analyser si ce ratio est en ligne avec l'industrie ou si des mesures doivent être 

prises pour optimiser les coûts. 

2. Ratio de la rotation du personnel : Ce ratio mesure le taux de départ volontaire ou involontaire 

des employés par rapport à la taille totale de l'effectif. Il est essentiel de comprendre les raisons 

derrière la rotation du personnel, car cela peut impacter la productivité, la continuité des actions et 

l'image de l'entreprise. 

Exemple concret : Une entreprise avec un taux de rotation du personnel élevé de 25% pourra 

évaluer les raisons de cette érosion et mettre en place des actions pour améliorer la rétention des 

talents (programmes de développement, amélioration des conditions de travail, etc.). 

3. Ratio du retour sur investissement (ROI) en formation et développement : Ce ratio mesure 

l'efficacité des investissements réalisés dans la formation et le développement des employés par 

rapport aux résultats obtenus. Il examine les coûts engagés et les gains en compétences et en 

performance. 

Exemple concret : Une entreprise ayant investi 100 000 Dh en formation et qui constate une 

augmentation de 10% de la productivité pourrait calculer le ratio en comparant les gains obtenus 

avec l'investissement initial. 

4. Ratio de la productivité par employé : Ce ratio mesure le niveau de production ou de valeur 

généré par chaque employé. Il peut être calculé en prenant le chiffre d'affaires, les bénéfices ou la 

valeur ajoutée par emploi. 

Exemple concret : Une entreprise dont la productivité par employé est de 150 000 Dh pourra 

analyser si ce chiffre est en accord avec les normes de l'industrie et mettre en place des stratégies 

pour l'optimiser (amélioration des processus, développement des compétences, etc.). 
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Il est important de noter que ces ratios peuvent varier en fonction de l'industrie, de la taille de 

l'entreprise et des objectifs spécifiques. Par conséquent, il est essentiel de les adapter en fonction 

des contextes particuliers pour obtenir une évaluation pertinente de la rentabilité des actions RH. 

6. Quels sont les ratios financiers ? 

L'évaluation des ratios financiers est un élément essentiel dans une expertise. Les ratios financiers 

sont des indicateurs utilisés pour mesurer et analyser la performance financière d'une organisation, 

en mettant en évidence les liens entre les différentes données financières clés. Ils permettent 

d'évaluer la santé financière de l'entreprise, d'identifier les tendances et les problèmes potentiels, et 

d'aider à la prise de décisions éclairées. 

Voici quelques exemples concrets de ratios financiers couramment utilisés : 

1. Ratio de liquidité : Il évalue la capacité d'une entreprise à rembourser ses dettes à court terme. 

Le ratio de liquidité courante se calcule en divisant l'actif circulant par le passif circulant. 

2. Ratio de rentabilité : Il mesure la performance globale de l'entreprise en évaluant la rentabilité 

de ses opérations. Le ratio de marge bénéficiaire nette se calcule en divisant le bénéfice net par le 

chiffre d'affaires. 

3. Ratio d'efficacité des actifs : Il indique comment une entreprise utilise ses actifs pour générer 

des revenus. Le ratio de rotation des actifs se calcule en divisant le chiffre d'affaires par l'actif total. 

4. Ratio de levier financier : Il mesure l'endettement d'une entreprise et sa capacité à rembourser 

ses dettes. Le ratio d'endettement se calcule en divisant la dette totale par le total des capitaux 

propres. 

5. Ratio de productivité des ressources humaines : Il évalue l'efficacité de la main-d'œuvre d'une 

entreprise. Il peut être mesuré de différentes manières, par exemple en comparant la valeur ajoutée 

par employé ou le chiffre d'affaires par employé. 

Ces exemples ne sont qu'un échantillon des nombreux ratios financiers possibles. Il est important 

de les interpréter et de les analyser en tenant compte du secteur d'activité, de la taille de l'entreprise 

et des objectifs stratégiques spécifiques.  

La mise en place des tableaux de bord et des outils d'analyse adaptés à chaque contexte peuvent 

aider les organisations à optimiser leur performance financière et à aligner leur gestion des 

ressources humaines sur leurs objectifs stratégiques. 

7. Quelles sont les formules de calcul des ratios de rentabilité et de 

productivité, et leurs interprétations ?  

Afin d'évaluer et d'améliorer la rentabilité et la productivité des ressources humaines au sein d'une 

organisation, on utilise des formules de calcul spécifiques qui permettent d'obtenir des ratios 

pertinents.  

ci-après, quelques-unes de ces formules, accompagnées d'exemples concrets : 
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1. Ratio de la rentabilité RH : 

Ce ratio mesure le retour sur investissement des ressources humaines. Il est calculé en divisant les 

bénéfices générés par les dépenses liées aux RH. 

Exemple :  

Ratio de Rentabilité RH = Bénéfices / Coût total des RH (Salaires, formation, recrutement, etc.) 

Supposons qu'une entreprise ait réalisé un bénéfice de 1 000 000 Dh et ait dépensé 500 000 Dh en 

ressources humaines. Le ratio de rentabilité RH serait de 2. Cela signifie que pour chaque Dh 

dépensé en RH, l'entreprise réalise un bénéfice de 2 Dh. 

2. Ratio de la productivité RH : 

Ce ratio mesure l'efficacité et l'efficience des ressources humaines, en évaluant le rendement par 

employé ou par heure travaillée. 

Exemple 1 : 

Productivité par Employé = Ventes réalisées / Nombre total d'employés 

Supposons qu'une entreprise ait réalisé des ventes de 10 000 000 Dh et emploie 100 personnes. La 

productivité par employé serait de 100 000 Dh. Cela signifie que chaque employé a généré 100 000 

Dh de ventes. 

Exemple 2 : 

Productivité par Heure Travaillée = Ventes réalisées / Nombre total d'heures travaillées 

Supposons qu'une entreprise ait réalisé des ventes de 10 000 000 Dh et que ses employés aient 

travaillé 50 000 heures. La productivité par heure travaillée serait de 200 Dh. Cela signifie que 

chaque heure travaillée génère 200 Dh de ventes. 

En utilisant ces formules, on est à même d’en évaluer objectivement la performance et l'efficacité 

des ressources humaines d'une organisation. Cela permet ensuite de prendre des décisions 

stratégiques pour améliorer la rentabilité et la productivité globales de l'entreprise. 

Travail à faire : Optimiser la rentabilité et la productivité des 

ressources humaines dans une entreprise. 
 

Vous êtes un stagiaire en RH, intéressé par l'optimisation des ressources humaines au sein des 

organisations. Dans le cadre de vos études, vous décidez de réaliser une étude de cas sur l’entreprise 

2U-Innov, qui rencontre des problèmes de rentabilité et de productivité liés à la gestion des 

ressources humaines. 

Objectifs de l'étude de cas : 

L'objectif de cette étude de cas est d'analyser les ratios de rentabilité et de productivité RH de 

l’entreprise 2U-Innov d'identifier les facteurs qui impactent négativement ces indicateurs et de 

proposer des solutions pour les améliorer. 

Méthodologie : 
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1. Collecte des données : Obtenez les données financières et RH de 2U-Innov pour les dernières 

années, y compris les coûts liés aux ressources humaines, la masse salariale, la productivité par 

employé, les coûts liés à la formation, etc. 

2. Analyse des ratios de rentabilité RH : 

a. Calculez le ratio de rentabilité de la RH en divisant le bénéfice net par les coûts totaux de la 

RH. Identifiez les années où ce ratio est le plus bas. 

b. Analysez les raisons de cette faible rentabilité en identifiant les coûts excessifs, les 

inefficacités opérationnelles ou toute autre variable influençant négativement ce ratio. 

3. Analyse des ratios de productivité RH : 

a. Calculez le ratio de productivité de la RH en divisant le chiffre d'affaires par le nombre total 

d'employés. Identifiez les années où ce ratio est le plus bas. 

b. Identifiez les facteurs qui influent négativement sur la productivité, tels que le manque de 

compétences, la rotation du personnel, le faible taux d'utilisation des ressources, etc. 

4. Solutions proposées : 

a. Réduire les coûts excessifs liés à la RH en identifiant les domaines où des économies peuvent 

être réalisées, tels que la gestion des avantages sociaux, la réduction des heures 

supplémentaires, etc. 

b. Mettre en place des programmes de formation et de développement des compétences pour 

améliorer la productivité des employés. 

c. Examiner le processus de recrutement et proposer des stratégies visant à réduire la rotation 

du personnel. 

d. Mettre en œuvre des indicateurs de performance RH pour suivre et évaluer la rentabilité et 

la productivité à long terme. 

e. Impliquer les employés dans le processus d'amélioration continue en promouvant la 

participation et la responsabilisation. 

Conclusion : 

À travers cette étude de cas, nous avons pu analyser les ratios de rentabilité et de productivité RH 

de 2U-Innov, identifier les facteurs qui les influencent négativement et proposer des solutions pour 

les améliorer. L'optimisation de la rentabilité et de la productivité des ressources humaines est un 

défi crucial pour les organisations, et il est essentiel de mettre en place des stratégies adaptées pour 

maximiser leur efficacité. 

Travail à faire : Utilisation des ratios de rentabilité et de productivité RH 

Objectif de l'exercice : 

L'objectif de cet exercice est de vous familiariser avec l'utilisation des ratios de la rentabilité et de 

la productivité en gestion des ressources humaines. Vous devrez calculer ces ratios pour une 

entreprise donnée, interpréter les résultats obtenus et proposer des recommandations pour améliorer 

la performance RH. 
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Instructions : 

1. Choisissez une entreprise de votre choix. 

2. Identifiez les données nécessaires pour le calcul des ratios de rentabilité et de productivité RH. Il 

peut s'agir par exemple du chiffre d'affaires, de la masse salariale, du nombre de salariés, des coûts 

de formation, des indicateurs de performance RH, etc. 

3. Calculez les ratios suivants : 

 Ratio de rentabilité RH : Divisez le chiffre d'affaires par la masse salariale totale. Ce ratio 

permet d'évaluer l'efficacité des investissements en RH en mesurant la contribution de la 

masse salariale à la création de valeur. 

 Ratio de productivité RH : Divisez le chiffre d'affaires par le nombre de salariés. Ce ratio 

permet de mesurer l'efficacité de la main-d'œuvre en termes de génération de chiffre 

d'affaires par employé. 

4. Interprétez les résultats obtenus en comparant les ratios calculés aux ratios moyens du secteur 

d'activité de l'entreprise ou à ses propres ratios historiques. 

5. Identifiez les forces et les faiblesses de la performance RH de l'entreprise en vous basant sur les 

résultats des ratios. 

6. Proposez des recommandations pour améliorer la rentabilité et la productivité RH de l'entreprise. 

Vous pouvez notamment proposer des actions visant à réduire les coûts de la masse salariale, à 

optimiser l'utilisation des effectifs ou à renforcer les compétences et la formation des employés. 

Exemple de solution : 

Voici un exemple de solution pour l'interprétation des résultats et les recommandations (les 

données utilisées dans cet exemple sont fictives) : 

Ratios calculés : 

 Ratio de rentabilité RH : 2,5 

 Ratio de productivité RH : 100 000 Dh 

Interprétation des résultats : 

- Comparaison aux ratios moyens du secteur : Le ratio de rentabilité RH de l'entreprise est 

supérieur à la moyenne du secteur (2,5 contre 2), ce qui indique une bonne performance en 

matière de création de valeur par la masse salariale. En revanche, le ratio de productivité RH est 

inférieur à la moyenne du secteur (100 000 Dh contre 120 000 Dh), ce qui suggère une utilisation 

moins efficace de la main-d'œuvre. 

Forces et faiblesses de la performance RH : 

 Points forts : La rentabilité RH de l'entreprise est élevée, ce qui témoigne d'un bon 

investissement et d'une gestion efficace des ressources humaines. 

 Points faibles : La productivité RH est inférieure à la moyenne du secteur, ce qui indique 

des opportunités d'amélioration dans l'efficacité de la main-d'œuvre. 

Recommandations : 
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 Développer des programmes de formation et de développement des compétences pour 

augmenter la productivité et l'efficacité des employés. 

 Mettre en place des indicateurs de performance RH pour suivre et analyser régulièrement 

les résultats et identifier les aspects à améliorer. 

 Évaluer les processus de recrutement et de sélection pour s'assurer de l'embauche des 

candidats les plus qualifiés et adaptés aux postes. 

 Analyser les coûts de la masse salariale et identifier les domaines où des économies 

peuvent être réalisées sans compromettre la qualité et la performance des employés. 

Note : Cette solution n'est qu'un exemple et peut varier en fonction des données et des résultats 

obtenus pour l'entreprise choisie. N'hésitez pas à personnaliser la solution en fonction de votre 

contexte d'étude. 
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C2. Reconnaitre les indicateurs RH suivis par les 

directions opérationnelles. 

 

Les directions opérationnelles suivent généralement plusieurs indicateurs clés de performance des 

ressources humaines (RH).  

Ci-après quelques exemples concrets d'indicateurs RH couramment suivis par les directions 

opérationnelles : 

1. Taux de rotation du personnel : Il mesure le nombre de départs volontaires et involontaires par 

rapport à l'effectif total de l'organisation. Un taux élevé de rotation du personnel peut indiquer des 

problèmes de gestion, de climat de travail ou de rétention des talents. 

2. Taux d'absentéisme : Il mesure le pourcentage d'heures de travail perdues en raison d'absences 

non planifiées. Un taux élevé d'absentéisme peut indiquer des problèmes de motivation, de 

satisfaction au travail ou de gestion des congés. 

3. Productivité des employés : Il mesure la quantité de travail produite par chaque employé sur une 

période donnée. Une augmentation de la productivité peut indiquer une meilleure gestion des 

ressources humaines, une amélioration des processus de travail ou une motivation accrue des 

employés. 

4. Niveau de satisfaction des employés : Il mesure 

le degré de satisfaction globale des employés à 

l'égard de leur travail et de l'organisation. Une 

baisse de la satisfaction peut indiquer des problèmes 

de communication, de leadership ou de conditions 

de travail. 

5. Coût de la main-d'œuvre : Il mesure les dépenses 

liées à la main-d'œuvre, y compris les salaires, les avantages sociaux, la formation et le recrutement. 

Une augmentation des coûts de la main-d'œuvre peut indiquer des inefficacités opérationnelles ou 

des problèmes de gestion des ressources humaines. 

6. Délai de recrutement : Il mesure le temps nécessaire pour recruter de nouveaux employés, de la 

publication de l'offre d'emploi à l'embauche effective. Un délai de recrutement long peut indiquer 

des problèmes de processus de recrutement, de manque de candidats qualifiés ou de compétitivité 

sur le marché de l'emploi. 

Ces indicateurs aident les directions opérationnelles à évaluer la performance des ressources 

humaines, à identifier les problèmes potentiels et à prendre des décisions éclairées pour améliorer 

la gestion du personnel. 

1. Comment mesurer la productivité ?  



               Page 211 | 267 

Il existe différentes façons de mesurer la productivité, selon le domaine d'activité et les objectifs 

spécifiques de chaque entreprise.  

Voici quelques méthodes couramment utilisées : 

1. Output par heure travaillée : Cette méthode consiste à mesurer la quantité de production générée 

par heure de travail. Elle est souvent utilisée dans les industries manufacturières. 

2. Valeur ajoutée par employé : Elle consiste à calculer la valeur monétaire que chaque employé 

ajoute à l'entreprise par son travail. Cette mesure est utile notamment dans les industries de services. 

3. Taux d'utilisation des ressources : Cette méthode vise à évaluer l'efficacité avec laquelle les 

ressources sont utilisées, qu'il s'agisse de machines, d'équipements ou de main-d'œuvre. 

4. Retour sur investissement (ROI) : Cette mesure évalue le rendement généré par un 

investissement. Il est couramment utilisé pour évaluer l'efficacité des projets et des initiatives d'une 

entreprise. 

5. Indice de satisfaction client : Cette mesure évalue le degré de satisfaction des clients sur la base 

de critères spécifiques tels que la qualité, le service 

client et la réactivité. Une augmentation de la 

satisfaction client peut être un indicateur de 

l'amélioration de la productivité. 

Il est important de choisir des indicateurs de productivité 

qui correspondent aux objectifs de l'entreprise et de les 

ajuster régulièrement en fonction des évolutions du marché et des besoins des clients. 

2. Comment mesurer l’efficacité et la flexibilité ?  

L'efficacité et la flexibilité peuvent être mesurées de différentes façons en fonction du domaine 

d'activité et des objectifs spécifiques. Voici quelques exemples de mesures couramment utilisées : 

A. Mesurer l'efficacité : 

 Temps moyen pour atteindre un objectif : Il s'agit du temps nécessaire pour 

accomplir une tâche ou atteindre un objectif spécifique. Par exemple, mesurer 

combien de temps un employé prend pour résoudre un problème client. 

 Taux d'erreur : Il s'agit du pourcentage 

d'erreurs commises lors de l'exécution 

d'une tâche. Par exemple, mesurer le 

pourcentage d'erreurs de production dans 

une usine. 

 Coût par unité de production : Il s'agit du 

coût total divisé par le nombre d'unités 

produites. Par exemple, mesurer le coût par 

véhicule assemblé dans une chaîne d'assemblage automobile. 

B. Mesurer la flexibilité : 

 Temps de réponse aux changements : Il s'agit du temps nécessaire pour s'adapter à 

un changement dans l'environnement ou les besoins du marché. Par exemple, 
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mesurer combien de temps une entreprise prend pour introduire un nouveau produit 

sur le marché après avoir identifié une opportunité. 

 Nombre de produits/services offerts : Il s'agit du nombre de produits ou services 

différents proposés par une entreprise. Par exemple, mesurer le nombre de variantes 

de produits disponibles dans une ligne de production. 

 Capacité à redéployer les ressources : Il 

s'agit de la capacité à réaffecter rapidement 

les ressources (humaines, matérielles, 

financières) pour répondre à de nouvelles 

exigences ou opportunités. Par exemple, 

mesurer le délai entre la décision de 

réaffecter une équipe de projet à une autre 

tâche et l'accomplissement de cette tâche. 

Il convient de noter que ces exemples ne sont pas exhaustifs et que d'autres mesures spécifiques 

peuvent être utilisées en fonction du secteur d'activité et du contexte particulier.  

Un suivi régulier de ces mesures permettra de déterminer l'efficacité et la flexibilité d'une 

organisation et d'identifier les domaines nécessitant des améliorations. 

3. Comment mesurer la motivation et le risque social ?  

La mesure de la motivation et du risque social peut être réalisée à l'aide de diverses méthodes et 

outils.  

Voici quelques exemples : 

1. Questionnaires d'évaluation de la motivation : Utilisez des échelles de mesure pour évaluer la 

motivation individuelle. Par exemple, vous pouvez utiliser la "Echelle de motivation au travail" qui 

évalue la motivation intrinsèque et extrinsèque des individus. 

2. Entretiens individuels : Utilisez des entretiens structurés ou semi-structurés pour évaluer la 

motivation et le niveau de risque social. Posez des questions ouvertes 

sur les aspirations, les objectifs, les attitudes envers le travail, etc. 

3. Observations directes : Observations sur le terrain pour évaluer les 

comportements et l'engagement au travail. Par exemple, notez le 

niveau d'implication dans les tâches, la persévérance face aux 

difficultés, etc. 

4. Méthodes d'évaluation psychométrique : Utilisez des outils 

standardisés tels que le test de personnalité pour mesurer des traits 

spécifiques liés à la motivation et au risque social. Par exemple, le test 

Big Five (cinq grands facteurs de personnalité) peut apporter des 

indications sur l'extraversion, l'ouverture à l'expérience, la stabilité 

émotionnelle, etc. 

5. Analyses de données : Utilisez l'analyse statistique pour examiner les liens entre certaines 

variables (ex. : niveau de motivation) et des résultats spécifiques (ex. : performance au travail). Par 
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exemple, vous pouvez utiliser des régressions pour déterminer l'impact de la motivation sur les 

résultats de travail. 

Il est important de noter que ces méthodes peuvent être utilisées de manière combinée pour obtenir 

une évaluation plus complète et précise.  

De plus, il est essentiel de prendre en compte les contextes culturels et individuels lors de la mesure 

de la motivation et du risque social, car cela peut influencer les résultats. 

4. Quels sont les indicateurs révélateurs suivis par les directions 

opérationnelles ?  

Les directions opérationnelles suivent généralement plusieurs indicateurs révélateurs pour évaluer 

la performance et l'efficacité des processus opérationnels de l'entreprise.  

Voici quelques exemples d'indicateurs couramment suivis : 

1. Taux de satisfaction client : mesure du niveau de satisfaction des clients par le biais de sondages, 

de commentaires et de retours d'expérience. Cela peut inclure des indicateurs tels que le taux de 

rétention des clients, le taux de recommandation et l'évaluation du service client. 

2. Taux de conversion des ventes : mesure du pourcentage de prospects convertis en clients réels. 

Cela peut inclure des indicateurs tels que le taux de 

conversion des leads, le taux de conversion des 

visites en ventes et le panier moyen des ventes. 

3. Taux de productivité : mesure de l'efficacité et de 

l'utilisation des ressources dans la réalisation des 

processus opérationnels. Cela peut inclure des 

indicateurs tels que le chiffre d'affaires par employé, 

la production par unité de temps et l'efficacité de la 

chaîne d'approvisionnement. 

4. Taux de qualité : mesure de la satisfaction des critères de qualité dans la production de biens ou 

de services. Cela peut inclure des indicateurs tels que le taux de retour des produits, le taux de 

réparation sous garantie et le taux de conformité aux normes de qualité. 

5. Taux de rotation des stocks : mesure du temps écoulé entre l'arrivée et la vente des produits en 

stock. Cela peut inclure des indicateurs tels que la durée moyenne de rotation des stocks, le taux 

d'obsolescence et le taux de rupture de stock. 

6. Taux de rentabilité des investissements : mesure du rendement des investissements réalisés dans 

l'entreprise. Cela peut inclure des indicateurs tels que le retour sur investissement, le taux de marge 

bénéficiaire et le rendement des actifs. 

Ces exemples d'indicateurs sont souvent adaptés aux besoins spécifiques de chaque entreprise et 

peuvent varier en fonction de l'industrie, du secteur d'activité et des objectifs stratégiques de 

l'entreprise. 



               Page 214 | 267 

Travail à faire : Amélioration de la rétention des employés dans 

une entreprise industrielle 

Une entreprise industrielle connaît une forte rotation de ses employés depuis quelques années, ce 

qui entraîne des coûts élevés liés au recrutement et à la formation. Les directions opérationnelles 

sont chargées de gérer cette problématique, mais elles manquent de visibilité sur les facteurs clés 

qui contribuent à la rétention des employés. L'objectif est de mettre en place des indicateurs RH 

pour suivre et analyser la rétention du personnel. 

Étapes de l'étude de cas : 

1. Identification des facteurs de rétention : Réalisez une enquête auprès des employés pour 

comprendre les raisons qui les poussent à quitter l'entreprise. Identifiez les principales causes de 

départ, telles que la rémunération, les opportunités d'avancement, l'environnement de travail, la 

culture d'entreprise, etc. 

2. Analyse des données : Analysez les réponses de l'enquête pour identifier les facteurs les plus 

critiques qui influencent la rétention des employés. Classez ces facteurs par ordre d'importance et 

déterminez les domaines qui nécessitent une attention particulière. 

3. Définition des indicateurs RH : Sur la base des facteurs identifiés, définissez les indicateurs RH 

pertinents à suivre. Par exemple, vous pouvez utiliser le taux de rotation (nombre d'employés qui 

quittent l'entreprise par rapport au nombre total d'employés), le taux d'absentéisme, le nombre 

d'heures supplémentaires effectuées, le nombre de promotions internes, etc. 

4. Collecte des données : Mettez en place un système pour collecter régulièrement les données liées 

aux indicateurs RH définis. Vous pouvez utiliser des questionnaires en ligne, des systèmes de 

gestion des ressources humaines ou des enquêtes internes pour recueillir ces informations. 

5. Analyse des données et identification des tendances : Analysez les données collectées sur une 

période donnée (par exemple, chaque trimestre ou chaque année) pour identifier les tendances 

émergentes. Identifiez les variations significatives dans les indicateurs RH et recherchez les raisons 

possibles de ces changements. 

6. Mise en place de mesures d'amélioration : Sur la base des conclusions tirées de l'analyse des 

données, proposez des mesures d'amélioration pour remédier aux problèmes identifiés. Par exemple, 

si la rémunération est un facteur clé de départ, envisagez d'ajuster les salaires ou de mettre en place 

des incitations financières pour retenir les employés. 

Solution : 

En se concentrant sur les résultats de l'étude de cas, la direction opérationnelle peut mettre en 

place plusieurs mesures pour améliorer la rétention des employés : 

1. Réajustement de la politique salariale : Après avoir constaté que la rémunération était un 

facteur important de départ, l'entreprise peut envisager d'augmenter les salaires pour aligner les 

rémunérations avec les standards du marché. 

2. Développement des opportunités de carrière : En identifiant les opportunités d'avancement 

comme une préoccupation des employés, la direction opérationnelle peut mettre en place des 
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programmes de développement des compétences, des plans de succession et des possibilités 

d'avancement interne. 

3. Amélioration de l'environnement de travail : Si l'environnement de travail a été identifié 

comme un facteur clé de départ, des mesures peuvent être prises pour améliorer la 

communication interne, encourager la collaboration entre les équipes et créer un climat de travail 

positif. 

4. Renforcement de la culture d'entreprise : Si la culture d'entreprise est jugée faible par les 

employés, la direction opérationnelle peut mettre en place des initiatives pour renforcer la 

cohésion d'équipe, la reconnaissance des performances et les valeurs de l'entreprise. 

En mettant en œuvre ces mesures d'amélioration et en surveillant les indicateurs RH identifiés 

dans l'étude de cas, la direction opérationnelle peut progressivement améliorer la rétention du 

personnel et réduire les coûts associés à la rotation des employés. 
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C3. Reconnaitre les indicateurs révélateurs de 

création de valeur. 

Il existe plusieurs indicateurs qui peuvent être utilisés pour évaluer la création de valeur en gestion 

des ressources humaines (RH).  

Ci-après quelques exemples : 

1. Le taux de rétention des employés : cela mesure le pourcentage d'employés qui restent dans 

l'entreprise sur une période donnée. Un taux élevé de rétention indique que l'entreprise parvient à 

fidéliser ses talents, ce qui est un indicateur important de création de valeur pour les RH. 

2. Le taux d'engagement des employés : cet indicateur mesure le niveau de motivation et 

d'implication des employés dans leur travail. Un taux d'engagement élevé est associé à une 

productivité accrue, une meilleure satisfaction des clients et une réduction de l'absentéisme. 

3. Le coût d'embauche par employé : il s'agit du montant moyen dépensé pour recruter et intégrer 

un nouvel employé. Un coût d'embauche bas peut indiquer une bonne stratégie de recrutement et de 

sélection, ainsi qu'une réduction des coûts liés au roulement du personnel. 

4. La productivité par employé : cet indicateur mesure le rapport entre la production ou les résultats 

obtenus et le nombre d'employés. Une augmentation de la productivité par employé peut indiquer 

une amélioration des pratiques de gestion des performances, de la formation et du développement 

des compétences. 

5. L'absentéisme : cela mesure le taux d'absence des 

employés par rapport au temps de travail prévu. Un 

faible taux d'absentéisme peut indiquer une bonne 

politique de gestion des congés, des conditions de 

travail favorables et des employés satisfaits. 

6. Le volume et le taux de satisfaction des clients 

internes : cela évalue la satisfaction des employés en 

interne en tant que clients des services RH. Un haut 

niveau de satisfaction indique que les activités 

menées par les RH répondent aux besoins et attentes des employés, ce qui contribue à une meilleure 

productivité et satisfaction globale des employés. 

7. L'impact sur les résultats financiers : bien que plus difficile à mesurer directement, l'impact des 

initiatives RH sur les résultats financiers peut également être considéré comme un indicateur de 

création de valeur. Par exemple, si une initiative de formation permet d'améliorer les compétences 

des employés et d'augmenter la productivité, cela se traduira par une augmentation des revenus ou 

de la rentabilité de l'entreprise. 

Il est important de noter que les indicateurs révélateurs de création de valeur en RH peuvent varier 

en fonction du contexte, des objectifs et des priorités de l'entreprise. Il est donc essentiel de les 

choisir en fonction de la situation spécifique. 
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Travail à faire : Amélioration de la rétention des employés chez   

Bk-Company 

 

Problème :  

BK-Company a identifié une tendance croissante de rotation du personnel au cours des dernières 

années. Ceci a un impact négatif sur le fonctionnement de l'entreprise, créant des coûts 

supplémentaires liés au recrutement et à la formation de nouveaux employés, ainsi qu'une 

diminution de la productivité globale. 

Indicateurs révélateurs de création de valeur en RH : 

1. Taux de rotation du personnel : pour mesurer la fréquence à laquelle les employés quittent 

l'entreprise. 

2. Taux de satisfaction des employés : pour évaluer dans quelle mesure les employés sont satisfaits 

de leur travail et de l'environnement de travail. 

3. Nombre moyen d'années d'expérience par employé : pour évaluer la stabilité et l'expertise de 

l'équipe actuelle. 

Solution proposée : 

1. Analyse de l'expérience employé : réaliser des enquêtes et des entretiens pour mesurer la 

motivation et les besoins des employés dans leur travail, pour évaluer les points forts et les 

domaines d'amélioration potentiels. 

2. Mise en place d'un programme de bien-être au travail : identifier les sources de stress et de 

gaspillage de temps et mettre en place des politiques qui améliorent l'environnement psychosocial 

au travail et favorisent l'équilibre travail-vie personnelle. 

3. Amélioration des opportunités de développement professionnel : offrir des formations 

continues, des plans de développement de carrière, ainsi que des programmes de mentorat pour 

favoriser la progression des employés au sein de l'entreprise. 

4. Renforcement de la communication interne : créer des canaux de communication efficaces en 

fournissant régulièrement des informations et des mises à jour aux employés, ainsi que des 

opportunités de participer aux décisions liées à leur travail. 

Résultats attendus : 

1. Réduction du taux de rotation du personnel grâce à une augmentation de la satisfaction des 

employés et une meilleure rétention. 

2. Amélioration de la stabilité de l'équipe avec une augmentation du nombre moyen d'années 

d'expérience par employé. 

3. Augmentation de la productivité et de l'efficacité globale de l'entreprise grâce à un personnel 

motivé et engagé. 
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En suivant cette approche basée sur les indicateurs révélateurs de création de valeur en RH, BK-

Company pourra créer un environnement de travail propice au bien-être des employés et 

améliorer sa compétitivité sur le marché. 

 

 

1. Quels sont les cinq dimensions du pilotage de la DRH ? 

Les cinq dimensions du pilotage de la DRH liées à ces domaines sont : 

1. Acquisition et développement des compétences : Cette dimension concerne l'identification des 

compétences nécessaires au sein de l'organisation, le recrutement des personnes possédant ces 

compétences, et leur développement continu. Cela implique la mise en place de plans de formation, 

de programmes de développement personnel, et la gestion des talents internes. 

2. Management des talents : Cette dimension se concentre sur l'identification, l'évaluation et la 

gestion des personnes à fort potentiel au sein de 

l'organisation. Elle vise à repérer les talents et à les 

placer dans les bonnes fonctions pour maximiser leur 

contribution. Le management des talents implique 

également la rétention des personnes clés et le plan de 

succession pour assurer la continuité des compétences 

critiques. 

3. Performance et motivation : Cette dimension 

englobe la définition des objectifs et des critères de performance, l'évaluation régulière des 

performances individuelles et collectives, ainsi que l'identification des facteurs de motivation pour 

améliorer la productivité des employés. Cela peut inclure la mise en place de programmes de 

reconnaissance, de récompenses et de dispositifs de feedback régulier. 

4. Responsabilité sociale : Cette dimension est axée sur le rôle de la DRH dans la promotion et la 

mise en œuvre de pratiques responsables au sein de l'organisation. Cela implique de veiller au 

respect des normes éthiques, d'assurer l'équité, la diversité et l'inclusion dans les processus RH, ainsi 

que la prise en compte des enjeux sociaux et environnementaux dans les politiques de l'entreprise. 

5. Efficacité et productivité des services RH : Cette dimension se concentre sur l'efficacité 

opérationnelle des services RH eux-mêmes. Cela inclut la mesure et l'amélioration de l'efficacité 

des processus RH, l'utilisation de technologies et de systèmes d'information appropriés, la gestion 

optimale des ressources humaines, et l'alignement des activités des services RH sur les objectifs 

stratégiques de l'organisation. 

Ces cinq dimensions sont interdépendantes et doivent être pilotées de manière intégrée pour assurer 

une DRH performante et contribuer aux objectifs globaux de l'entreprise. 

 

 



               Page 219 | 267 

Travail à faire : Amélioration du management des talents et de la 

performance au sein d'une entreprise informatique. 
 

Une entreprise informatique en pleine croissance fait face à des défis tels que la rétention des talents, 

l'amélioration des performances des employés et la maximisation de l'efficacité des services de 

ressources humaines. 

Objectifs : 

1. Acquisition et développement des compétences : Identifier et mettre en œuvre des programmes 

de formation visant à améliorer les compétences des employés. 

2. Management des talents : Mettre en place un processus pour identifier, recruter et retenir les 

meilleurs talents du secteur. 

3. Performance et motivation : Concevoir et mettre en pratique des politiques de rémunération 

incitatives basées sur la performance individuelle et collective des employés. 

4. Responsabilité sociale : Développer une culture d'entreprise axée sur la responsabilité sociale, en 

soutenant des initiatives environnementales et sociales. 

5. Efficacité et productivité des services RH : Mettre en place des systèmes et des outils de gestion 

de l'information pour améliorer l'efficacité et la productivité des services RH. 

Approche méthodologique : 

1. Acquisition et développement des compétences : 

 Effectuer un audit des compétences actuelles des employés et identifier les lacunes. 

 Concevoir et mettre en œuvre des programmes de formation adaptés aux besoins 

identifiés. 

 Évaluer périodiquement l'efficacité des programmes de formation et apporter les 

ajustements nécessaires pour optimiser les résultats. 

2. Management des talents : 

 Faire une analyse approfondie des postes clés et définir les compétences nécessaires pour 

ces postes. 

 Mettre en place un processus de recrutement rigoureux pour attirer les meilleurs talents 

du secteur. 

 Établir des politiques de rétention des talents incluant la formation, le développement de 

carrière et les incitations financières. 

3. Performance et motivation : 

 Mettre en place des systèmes de mesure de la performance des employés pour évaluer 

objectivement les résultats individuels. 

 Concevoir des politiques de rémunération incitatives basées sur la performance 

individuelle et collective. 

4. Responsabilité sociale : 
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 Développer une politique de responsabilité sociale en s'engageant dans des actions 

bénévoles et des initiatives environnementales. 

 Sensibiliser les employés à la responsabilité sociale et les impliquer dans des projets 

bénévoles. 

5. Efficacité et productivité des services RH : 

 Mettre en place des systèmes de gestion des informations centralisés pour garantir un 

accès facile aux données RH. 

 Automatiser les processus RH tels que la gestion des temps et absences, la gestion des 

dossiers des employés… etc. 

 Effectuer régulièrement des évaluations de la satisfaction des employés concernant les 

services RH pour identifier les opportunités d'amélioration. 

Résultats attendus : 

 Amélioration des compétences des employés grâce à des programmes de formation ciblés. 

 Acquisition et rétention des meilleurs talents dans l'entreprise grâce à un processus de 

recrutement rigoureux. 

 Motivation accrue des employés grâce à des politiques de rémunération basées sur la 

performance. 

 Participation active de l'entreprise à des projets de responsabilité sociale. 

 Amélioration de l'efficacité des services RH grâce à la mise en place de systèmes et d'outils 

de gestion de l'information efficaces. 

Conclusion : 

Cette étude de cas démontre l'importance de prendre en compte les cinq dimensions du pilotage 

de la DRH pour assurer le succès et la prospérité d'une entreprise. En mettant en place des 

initiatives d'acquisition et de développement des compétences, un management des talents 

efficace, des politiques de performance et de motivation incitatives, une responsabilité sociale 

active et une efficacité améliorée des services RH, l'entreprise sera en mesure de faire face à ses 

défis et de se positionner stratégiquement sur le marché. 

 

2. Quelques exemples d’indicateurs révélateurs de création de 

valeur ? 

Ci-après quelques exemples d'indicateurs révélateurs de création de valeur : 

1. Rentabilité économique : Il mesure l'efficacité avec laquelle une entreprise utilise ses actifs pour 

générer des profits. Plus la rentabilité économique est élevée, plus l'entreprise crée de la valeur. 

2. Croissance des revenus : La croissance des revenus indique si une entreprise parvient à 

augmenter ses ventes et à attirer de nouveaux clients. Une forte croissance des revenus est souvent 

un signe de création de valeur. 

3. Retour sur investissement (ROI) : Cet indicateur mesure le bénéfice obtenu par rapport à 

l'investissement financier initial. Un ROI élevé indique que l'entreprise est capable de générer 

davantage de profits en utilisant ses ressources. 
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4. Flux de trésorerie : Un flux de trésorerie positif est essentiel pour une création de valeur pérenne. 

Cela signifie que l'entreprise génère suffisamment de liquidités pour couvrir ses dépenses et investir 

dans de nouvelles opportunités. 

5. Part de marché : Une augmentation de la part de marché d'une entreprise peut être considérée 

comme une création de valeur, car cela indique que l'entreprise gagne des clients et est en mesure 

de se démarquer de ses concurrents. 

6. Valeur boursière : La valorisation d'une entreprise sur le marché boursier peut être utilisée 

comme un indicateur de création de valeur. Si la valeur de l'entreprise augmente constamment, cela 

indique généralement une performance financière solide et une création de valeur pour les 

actionnaires. 

7. Satisfaction des clients : Une entreprise qui parvient à satisfaire au mieux les besoins de ses 

clients peut être considérée comme créatrice de valeur. La fidélité des clients et les 

recommandations positives peuvent renforcer la position concurrentielle de l'entreprise et favoriser 

une création de valeur durable. 

Ces indicateurs varient d'une entreprise à l'autre, en fonction de leur industrie et de leurs objectifs 

spécifiques, il est donc important de sélectionner ceux qui sont les plus pertinents pour mesurer la 

création de valeur dans votre contexte. 
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C4. Reconnaitre les indicateurs de pilotage des 

processus fonctionnels. 

Les indicateurs de pilotage des processus fonctionnels RH sont des mesures métriques utilisées pour 

évaluer et suivre les performances des activités clés liées aux ressources humaines. Ces indicateurs 

aident les organisations à mesurer l'efficacité et l'efficience de leurs processus RH, ce qui permet 

d'identifier les zones à améliorer et d'optimiser la gestion des talents. 

Voici quelques exemples d'indicateurs de pilotage des processus fonctionnels RH : 

1. Taux de roulement du personnel : Cet indicateur mesure le pourcentage de départs volontaires 

et involontaires dans une organisation sur une période donnée. Un taux de roulement élevé peut 

indiquer des problèmes en termes de gestion des talents, d'attraction et de rétention des employés. 

Exemple concret : Une entreprise constate que son taux de roulement est passé de 15% à 25% au 

cours des six derniers mois. Elle peut alors examiner les raisons de cette augmentation, comme 

de mauvaises conditions de travail ou un manque de perspectives de développement 

professionnel. 

2. Indice de satisfaction des employés : Cet indicateur permet de mesurer le niveau de satisfaction 

des employés vis-à-vis de leur travail et de leur environnement de travail. Il peut être mesuré via 

des sondages ou des entretiens individuels. 

Exemple concret : Une entreprise réalise un sondage annuel auprès de ses employés pour évaluer 

leur satisfaction globale par rapport à divers aspects de leur travail, tels que le leadership, la 

reconnaissance et les opportunités de développement. L'indice de satisfaction des employés peut 

être mesuré en calculant la moyenne des réponses sur une échelle de satisfaction. 

3. Dépenses de formation par employé : Cet indicateur mesure le montant total dépensé par une 

organisation pour former ses employés, divisé par le nombre total d'employés. Il permet d'évaluer 

l'investissement de l'entreprise dans le développement des compétences de ses collaborateurs. 

Exemple concret : Une entreprise alloue un budget annuel de 100 000 Dh pour la formation de 

ses 500 employés. Les dépenses de formation par employé se calculent en divisant le budget total 

(100 000 Dh) par le nombre d'employés (500), soit 200 Dh par employé. 

4. Délai moyen de recrutement : Cet indicateur mesure le temps nécessaire à l'organisation pour 

remplir un poste vacant, depuis le début du processus de recrutement jusqu'à l'embauche effective 

d'un candidat. 

Exemple concret : Une entreprise constate que le délai moyen de recrutement a augmenté de 30 

jours au cours des derniers mois. Elle peut analyser les différents aspects du processus de 

recrutement pour identifier les goulots d'étranglement et les améliorer, tels que le renforcement 

de l'attractivité des offres d'emploi ou l'accélération des étapes de sélection des candidats. 

Ces exemples illustrent quelques-uns des nombreux indicateurs de pilotage des processus 

fonctionnels RH. Les organisations sont encouragées à choisir les indicateurs qui répondent le mieux 
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à leurs besoins spécifiques et à surveiller régulièrement ces mesures pour orienter leurs actions et 

prendre des décisions informées. 

Travail à faire : Optimisation des indicateurs de pilotage des processus RH 

Une entreprise du secteur de la technologie emploie environ 1000 salariés répartis sur plusieurs 

sites. AP récemment, le département des ressources humaines a fait face à plusieurs problèmes de 

gestion et souhaitait se doter d'indicateurs de pilotage efficaces pour évaluer et optimiser les 

différents processus fonctionnels RH. 

Objectif : 

L'objectif de cette étude de cas est de proposer une solution permettant d'identifier les indicateurs 

de pilotage pertinents pour les processus fonctionnels RH et d'améliorer leur performance globale. 

Méthodologie : 

1. Analyse des processus existants : 

 Identification des principaux processus fonctionnels RH (recrutement, formation, évaluation 

de la performance, etc.). 

 Évaluation de l'efficacité et de l'efficience de chaque processus en identifiant les problèmes 

observés, tels que les retards, les erreurs, les coûts excessifs, etc. 

2. Définition des objectifs de performance : 

 Consultation des parties prenantes internes (responsables RH, salariés, directions 

opérationnelles) pour définir les objectifs attendus de chaque processus. 

 Classification des indicateurs de pilotage selon les dimensions : Qualité (ex : taux de 

satisfaction des employés), Délais (ex : délai de recrutement), Coût (ex : coût par embauche), 

Efficacité (ex : taux de réussite des formations). 

3. Collecte des données et mise en place des tableaux de bord : 

 Sélection des indicateurs les plus pertinents pour chaque processus selon les objectifs définis 

précédemment. 

 Détermination de la méthode de collecte de données adéquate (prendre en compte les 

systèmes d'information existants) et fréquence de collecte. 

 Création de tableaux de bord synthétiques permettant de visualiser les résultats et d'assurer 

le suivi des indicateurs clés. 

4. Analyse des données et identification des problèmes : 

 Analyse régulière des données collectées pour évaluer la performance des différents 

processus. 

 Identification des écarts entre les objectifs définis et les résultats obtenus. 

 Exploration des causes profondes des problèmes identifiés en réalisant des entretiens avec 

les parties prenantes, des enquêtes de satisfaction des employés, etc. 

5. Plan d'action d'amélioration : 

 Identification des actions correctives pour résoudre les problèmes identifiés. 

 Définition d'objectifs quantitatifs pour chaque action (ex : réduction des délais de 

recrutement de 20% d'ici trois mois). 
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 Mise en place d'un suivi régulier pour mesurer l'impact des actions correctives sur les 

indicateurs de pilotage. 

Solution : 

Suite à l'application de cette méthodologie, quelques solutions possibles peuvent être proposées 

selon les résultats observés : 

 Optimisation du processus de recrutement en utilisant des méthodes d'évaluation des 

candidats plus efficaces, réduisant ainsi le temps de recrutement. 

 Mise en place d'un outil de gestion des formations plus intuitif et accessible, permettant 

un meilleur suivi et une analyse de l'efficacité des formations dispensées. 

 Amélioration du processus d'évaluation de la performance en définissant des critères 

objectifs et en formant les responsables RH à l'évaluation juste et équitable. 

 Sensibilisation des managers et des salariés à l'utilisation de systèmes d'information RH 

pour réduire la charge administrative liée à la gestion des dossiers du personnel. 

En conclusion, une étude de cas portant sur l'optimisation des indicateurs de pilotage des 

processus fonctionnels RH permettrait à cette entreprise de mieux surveiller et améliorer ses 

principales activités RH. Cela contribuerait à une meilleure gestion des ressources humaines, à 

une augmentation de l'efficacité opérationnelle et à une amélioration de la satisfaction des 

employés. 

Quelques exemples d’indicateurs de pilotage des processus 

fonctionnels ? 

Ci-après, quelques exemples d'indicateurs de pilotage des processus fonctionnels : 

1. Taux de productivité : mesure le rendement d'un processus fonctionnel en comparant la 

production réalisée avec les ressources utilisées. Cela permet de déterminer l'efficacité de ce 

processus. 

2. Délai de traitement : mesure le temps nécessaire pour compléter une étape ou l'intégralité d'un 

processus fonctionnel. Cela permet de déterminer si les délais sont respectés et d'identifier les 

goulots d'étranglement éventuels. 

3. Taux de satisfaction client : mesure le niveau de satisfaction des clients à travers des enquêtes, 

des retours ou des évaluations. Cela permet de savoir si le processus fonctionnel répond aux besoins 

et attentes des clients. 

4. Taux d'erreur ou de qualité : mesure le nombre d'erreurs ou de défauts dans le processus 

fonctionnel. Cela permet de surveiller la qualité et de mettre en place des mesures correctives si 

nécessaire. 

5. Coût par unité de production : mesure les coûts engagés pour produire une unité de produit ou 

fournir un service. Cela permet d'évaluer l'efficacité économique du processus fonctionnel. 

6. Taux de disponibilité des ressources : mesure le pourcentage de temps pendant lequel les 

ressources nécessaires au processus fonctionnel sont disponibles. Cela permet de garantir la 

continuité des opérations. 
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7. Taux de respect des normes : mesure le niveau de conformité aux normes et réglementations 

spécifiques au processus fonctionnel. Cela permet de s'assurer que le processus se déroule de 

manière légale et conforme. 

8. Taux de réclamation : mesure le nombre de réclamations ou plaintes reçues par rapport à un 

processus fonctionnel. Cela permet d'identifier les problèmes et de prendre des mesures correctives 

pour améliorer la satisfaction client. 

Ces exemples d'indicateurs peuvent varier en fonction du domaine d'activité et des objectifs 

spécifiques de l'entreprise. Il est important de choisir les indicateurs qui sont pertinents et 

significatifs pour piloter les processus fonctionnels. 
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C5. Reconnaitre les indicateurs de pilotage des 

processus transverses 

Les indicateurs de pilotage des processus transverses en ressources humaines (RH) mesurent les 

performances et l'efficacité des activités RH qui impliquent plusieurs services ou départements. Ils 

permettent de suivre et d'évaluer la gestion des différentes phases d'un processus RH, de l'embauche 

à la gestion des carrières en passant par la formation et la rémunération.  

Voici quelques exemples concrets d'indicateurs de pilotage des processus transverses RH : 

1. Délai de recrutement : Il mesure le temps nécessaire pour pourvoir un poste vacant. Par exemple, 

le nombre de jours entre la publication de l'offre d'emploi et l'embauche effective d'un candidat peut 

être utilisé comme indicateur. 

2. Taux de satisfaction des collaborateurs : Mesure le niveau de satisfaction globale des employés 

concernant les différents processus RH. On peut réaliser cela en utilisant des enquêtes périodiques 

ou des outils d'évaluation.) 

3. Taux d'absentéisme : Il informe sur le taux d'absences des collaborateurs et peut révéler des 

problèmes potentiels liés à la santé, à la gestion du personnel ou au climat de travail. Ce taux peut 

être calculé en divisant le nombre d'heures d'absence par le nombre total d'heures travaillées. 

4. Taux de rotation des employés : Cet indicateur mesure la fréquence à laquelle les employés 

quittent l'entreprise. Un taux de rotation élevé peut suggérer des problèmes de rétention ou un 

manque d'engagement des employés. 

5. Taux de formation : Indique le pourcentage d'employés ayant suivi des formations ou des 

programmes de développement professionnel. Cela contribue à évaluer l'efficacité des programmes 

de formation et la volonté de l'entreprise d'investir dans le développement de ses employés. 

6. Indice de compétences : Évalue le niveau de compétences des collaborateurs dans une 

organisation. Cela peut être mesuré au moyen d'entretiens individuels, d'évaluations des 

compétences ou de tests de connaissances spécifiques. 

7. Ratio de promotion interne : Donne une indication du nombre de promotions effectuées en 

interne par rapport aux recrutements externes. Cela renseigne sur les opportunités d'évolution de 

carrière offertes aux employés.  

Il est important de noter que les indicateurs peuvent varier d'une organisation à l'autre en fonction 

des priorités et des caractéristiques spécifiques de chaque entreprise. Leur sélection doit être alignée 

sur les objectifs stratégiques de l'entreprise afin de garantir leur pertinence et leur utilité dans le 

pilotage des processus transverses RH. 

1. Quels sont les indicateurs de pilotage des processus du 

management des compétences ? 

Les indicateurs du management des compétences RH sont utilisés pour évaluer la performance et 

l'efficacité d'un programme de gestion des compétences au sein d'une organisation. Ils permettent 
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de mesurer et de suivre les progrès de développement des compétences des employés, ainsi que leur 

impact sur les performances globales de l'entreprise. Voici quelques exemples concrets d'indicateurs 

fréquemment utilisés : 

1. Taux de satisfaction des employés : Mesure du degré de satisfaction des employés par rapport 

aux programmes de développement des compétences proposés par l'organisation. 

Exemple concret : Un sondage régulier auprès des employés sur leur niveau de satisfaction à 

l'égard des possibilités de formation et de développement professionnel offertes. 

2. Taux de rétention des employés : Mesure du nombre d'employés qui quittent l'organisation en 

raison du manque de possibilités de développement des compétences. 

Exemple concret : Calculer le pourcentage d'employés qui ont quitté l'organisation au cours 

d'une période donnée en raison de l'absence d'opportunités de développement professionnel. 

3. Taux de réussite des programmes de formation : Mesure du nombre d'employés qui ont réussi 

les programmes de formation ou de développement des compétences proposés. 

Exemple concret : Calculer le pourcentage d'employés qui ont obtenu un diplôme ou une 

certification suite à un programme de formation spécifique. 

4. Temps moyen de développement des compétences : Mesure du temps moyen nécessaire pour 

développer les compétences spécifiques requises pour un poste. 

Exemple concret : Suivre le temps nécessaire à un employé pour acquérir les compétences 

nécessaires pour effectuer efficacement une tâche spécifique. 

5. Évaluation du rendement : Mesure de l'amélioration des performances des employés suite à leur 

participation à des programmes de développement des compétences. 

Exemple concret : Comparer les évaluations de rendement avant et après la participation à un 

programme de développement des compétences pour évaluer le niveau d'amélioration. 

6. Coût par employé formé : Calcul du coût total investi par l'organisation pour former chaque 

employé. 

Exemple concret : Diviser le coût total de la formation par le nombre d'employés formés pour 

obtenir le coût moyen par employé formé. 

Ces exemples d'indicateurs du management des compétences RH peuvent aider à évaluer l'efficacité 

des programmes de développement des compétences et à identifier les domaines nécessitant des 

améliorations ou des ajustements. 

2. Quels sont les indicateurs de pilotage des processus du 

management de la performance ? 

Les indicateurs du management de la performance en RH sont des mesures utilisées pour évaluer et 

améliorer les performances au sein d'une organisation. Ces indicateurs permettent de suivre les 

objectifs, mesurer les résultats et prendre des décisions basées sur des données concrètes. Voici 

quelques exemples d'indicateurs couramment utilisés : 
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1. Taux de turnover : mesure le pourcentage d'employés qui quittent l'entreprise sur une période 

donnée. Un taux de turnover élevé peut indiquer un problème de rétention du personnel. 

Exemple : Une entreprise constate qu'elle a un taux de turnover de 15% annuellement. Elle 

décide alors de mettre en place des programmes de développement et de bien-être des employés 

pour réduire ce taux. 

2. Indice de satisfaction des employés : mesure le niveau de satisfaction des employés par le biais 

de sondages et d'évaluations. Cet indicateur peut aider à identifier les problèmes et les domaines 

nécessitant des améliorations. 

Exemple : Suite à une enquête de satisfaction, une entreprise observe un indice assez faible chez 

ses employés dans la catégorie "soutien de la direction". Des actions sont mises en place pour 

renforcer la communication et la collaboration entre la direction et les employés. 

3. Productivité par employé : mesure le rendement d'un individu ou d'un département en comparant 

la quantité de travail produite par rapport aux ressources mobilisées. 

Exemple : Une entreprise analyse la productivité de son service clientèle en mesurant le nombre 

de cas résolus par employé chaque jour. Cette mesure permet d'identifier les employés les plus 

performants et d'élaborer des formations spécifiques pour les autres. 

4. Coût du recrutement : mesure le coût total d'embauche d'un nouvel employé, y compris les frais 

de recrutement, de sélection, de formation et d'intégration. 

Exemple : Une entreprise évalue les coûts liés au recrutement et identifie des moyens pour réduire 

ces coûts, tels que l'utilisation de plateformes de recrutement en ligne moins coûteuses ou la mise 

en place de programmes de recommandation d'employés. 

5. Durée du cycle de rémunération : mesure le temps nécessaire pour finaliser le processus de 

gestion des salaires, de la collecte des données à la distribution. 

Exemple : Une entreprise souhaite raccourcir la durée de son processus de gestion des salaires 

après avoir constaté qu'il prenait en moyenne deux semaines. Des améliorations sont apportées 

au système en automatisant certaines étapes et en mettant en place des procédures plus efficaces. 

Ces exemples illustrent comment les indicateurs du management de la performance en RH 

permettent d'identifier les zones d'amélioration et de mettre en place des actions précises pour 

atteindre les objectifs fixés. Ils permettent également d'évaluer les résultats et d'adapter les stratégies 

au fur et à mesure. 

3. Quels sont les indicateurs de pilotage des processus du 

management des talents ? 

Les indicateurs du management des talents en ressources humaines (RH) sont des outils de mesure 

utilisés pour évaluer et suivre les différentes activités liées à la gestion des talents au sein d'une 

organisation. Ces indicateurs aident à mesurer l'efficacité des initiatives de gestion des talents et à 

orienter les décisions stratégiques de l'entreprise. Voici quelques exemples concrets d'indicateurs du 

management des talents en RH : 
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1. Taux de rétention des talents : Cet indicateur mesure le pourcentage de collaborateurs clés ou 

talentueux qui choisissent de rester dans l'entreprise sur une période donnée. Un faible taux de 

rétention peut indiquer un problème de gestion des talents ou une insatisfaction des employés. 

Exemple concret : Si une entreprise a un taux de rétention des talents de 90%, cela signifie que 

10% de ses employés talentueux quittent volontairement l'organisation chaque année. 

2. Taux de recrutement interne : Cet indicateur mesure le pourcentage de postes pourvus par des 

employés internes plutôt que par des recrutements externes. Un taux de recrutement interne élevé 

peut indiquer l'efficacité des programmes de développement des talents. 

Exemple concret : Si 60% des postes vacants d'une entreprise sont pourvus par des employés 

internes, cela montre qu'elle favorise la mobilité professionnelle et le développement interne des 

talents. 

3. Temps moyen de pourvoir un poste vacant : Cet indicateur mesure la durée moyenne nécessaire 

pour recruter et embaucher un candidat après qu'un poste est devenu vacant. Un temps moyen de 

pourvoi élevé peut indiquer un défaut de flux de talents optimisé et une carence dans les procédures 

de recrutement. 

Exemple concret : Si une entreprise met en moyenne 60 jours pour pourvoir un poste vacant, cela 

montre qu'elle peut rencontrer des difficultés à attirer les bons talents ou qu'elle a des processus 

de recrutement lents. 

4. Indice de performance des talents : Cet indicateur mesure la performance globale des talents 

identifiés dans l'organisation. Il peut inclure des métriques telles que les évaluations des 

performances, la contribution financière, la vitesse de progression de carrière, etc. 

Exemple concret : Une entreprise utilise un indice de performance des talents pour classer ses 

employés talents selon leur contribution et succès dans leur fonction respective. 

Ces exemples d'indicateurs donnent un aperçu des différentes mesures utilisées pour évaluer le 

management des talents en RH. Il est important de noter que chaque organisation peut sélectionner 

ses propres indicateurs en fonction de ses objectifs stratégiques, sa culture organisationnelle et ses 

priorités spécifiques en matière de gestion des talents. 

4. Quels sont les indicateurs de gestion des âges ? 

Les indicateurs de gestion des âges en RH sont des mesures qui permettent aux entreprises et aux 

organisations de suivre et d'évaluer leurs politiques et leurs pratiques en matière de gestion de l'âge 

des employés. Ces indicateurs aident à assurer une gestion équilibrée de la diversité générationnelle 

et à promouvoir une culture d'inclusion et de collaboration entre les différentes générations dans le 

lieu de travail. 

Voici quelques exemples concrets d'indicateurs de gestion des âges en RH : 

1. Indice de diversité générationnelle : 

Cet indicateur mesure la distribution démographique des différentes générations au sein de 

l'entreprise. Il peut être utilisé pour évaluer l'équilibre existant ou les déséquilibres entre les 
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différentes tranches d'âge, afin de mettre en place des stratégies visant à mieux gérer la diversité 

générationnelle. 

Exemple : L'entreprise Vivtoriya réalise un sondage interne pour mesurer le pourcentage de 

représentation de chaque génération (millennials, génération X, baby boomers) au sein de ses 

effectifs. 

2. Taux de rétention par génération : 

Cet indicateur mesure le taux de départ ou de maintien des employés de différentes générations au 

sein de l'organisation. Il rend compte du potentiel de rétention et peut aider à identifier les problèmes 

ou les préoccupations spécifiques à chaque groupe d'âge. 

Exemple : L'entreprise ESKA-TEC  analyse annuellement le taux de rotation des employés par 

génération, et identifie ainsi les raisons principales de départ chez les baby boomers (départs à la 

retraite anticipée, difficultés à assumer leurs responsabilités, etc.). 

3. Indice d'engagement par génération : 

Cet indicateur mesure le niveau d'engagement des employés de différentes générations dans leur 

travail et envers l'organisation. Il permet de repérer les différences d'attitudes et de motivations entre 

les générations afin de mieux répondre à leurs besoins. 

Exemple : L'entreprise Ibtikar réalise un sondage annuel sur l'engagement des employés en 

utilisant des questions adaptées pour chaque génération, ce qui permet une analyse comparée de 

l'engagement. 

4. Ratio de formation et développement par génération : 

Cet indicateur mesure la participation des employés appartenant à différentes générations à des 

programmes de formation et de développement professionnel. Il peut aider à identifier les 

opportunités de développement spécifiques pour chaque groupe d'âge. 

Exemple : L'entreprise Dev-Innov suit le nombre d'heures de formation suivies par les employés 

de différentes générations et met en place des mesures incitatives pour encourager les baby 

boomers à participer davantage à la formation continue. 

Ces exemples d'indicateurs de gestion des âges en RH permettent aux organisations de mieux 

comprendre les besoins et les différences entre les générations, afin de mettre en œuvre des 

politiques et des pratiques de gestion des ressources humaines plus efficaces et inclusives. 

5. Quels sont les indicateurs de l’employabilité ? 

Les indicateurs de l'employabilité en ressources humaines (RH) sont des mesures utilisées par les 

professionnels des RH pour évaluer la capacité d'un individu à trouver, obtenir et conserver un 

emploi dans un domaine spécifique. Ces indicateurs peuvent varier en fonction de l'organisme ou 

de l'entreprise, mais voici quelques exemples concrets : 

1. Taux de placement : il s'agit du pourcentage d'stagiaires diplômés en RH qui ont réussi à trouver 

un emploi dans leur domaine dans un délai donné après l'obtention de leur diplôme. 
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2. Durée moyenne de recherche d'emploi : cet indicateur mesure le temps qu'il faut aux candidats 

pour trouver un emploi dans le domaine des RH. Il peut être exprimé en semaines ou en mois. 

3. Taux de rétention : ce chiffre indique le pourcentage d'employés en RH qui restent dans leur 

poste pendant une certaine période de temps. Cela peut également être utilisé pour évaluer la 

fidélisation des employés et l'attrait de l'entreprise auprès des professionnels des RH. 

4. Feedback des employeurs : cet indicateur consiste à demander aux employeurs leur opinion sur 

les compétences et le niveau d'employabilité des candidats ou des employés en RH. Les 

commentaires des employeurs peuvent fournir des informations précieuses sur la pertinence des 

compétences des individus dans un environnement professionnel. 

5. Taux de promotion : cela mesure le pourcentage d'employés en RH qui obtiennent une promotion 

ou une augmentation de responsabilités au sein de l'entreprise. Cet indicateur reflète l'évolution de 

carrière possible dans le domaine des RH. 

6. Compétences spécifiques : il peut s'agir d'un indicateur plus ciblé qui évalue les compétences 

spécifiques en RH demandées par les employeurs, comme la maîtrise des logiciels de gestion des 

ressources humaines, la connaissance des lois du travail ou la capacité à développer des stratégies 

de recrutement. 

Il est important de noter que ces indicateurs ne sont que des exemples et peuvent varier selon les 

besoins et les objectifs de chaque entreprise ou organisation dans le domaine des ressources 

humaines. 

6. Quels sont les indicateurs mesurant le climat social ? 

Les indicateurs mesurant le climat social en RH sont des outils utilisés pour évaluer la satisfaction 

des employés, leur niveau d'engagement et le bien-être au travail. Ils permettent de mesurer l'impact 

des politiques et pratiques de gestion des ressources humaines sur les perceptions et les attitudes des 

salariés. Voici quelques exemples d'indicateurs concrets utilisés pour mesurer le climat social : 

1. Taux de rotation du personnel : indique le taux de départ des employés d'une entreprise. Un taux 

élevé peut signaler un mécontentement généralisé ou un climat social défavorable. 

2. Absentéisme : mesure le nombre et la durée des absences des employés. Un taux élevé peut 

indiquer un climat de travail peu motivant ou des problèmes de santé et de bien-être. 

3. Sondages de satisfaction des employés : réalisés à travers des questionnaires anonymes, ces 

sondages permettent aux employés de s'exprimer sur leur satisfaction globale, leurs relations 

professionnelles, l'environnement de travail, etc. 

4. Indice de bonheur au travail : évalue le niveau de satisfaction et d'épanouissement des 

collaborateurs. Basé sur différents critères comme le sentiment d'appartenance à l'entreprise, la 

reconnaissance, l'autonomie, etc. 

5. Feedback régulier : les retours réguliers des employés à travers des entretiens individuels 

constituent également des indicateurs précieux pour mesurer le climat social. 
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6. Taux de rétention des talents : mesure le nombre de départs volontaires parmi les employés à 

haut potentiel ou les talents-clés. Un taux élevé de fidélisation indique généralement un 

environnement favorable. 

7. Climat de sécurité psychologique : mesure la perception des employés concernant leur capacité 

à s'exprimer librement, prendre des risques ou poser des questions sans craindre de représailles. 

8. Nombre de conflits et gestion des plaintes : cet indicateur mesure le nombre de plaintes ou de 

problèmes de relations au travail signalés et comment ils sont gérés par l'organisation. 

9. Engagement des employés : mesurer le niveau d'engagement des salariés envers leur travail, leur 

motivation, leur fierté d'appartenance à l'entreprise, etc. Cet indicateur permet de mesurer leur 

implication et leur lien émotionnel avec l'organisation. 

Il convient de noter que ces indicateurs peuvent varier d'une organisation à l'autre en fonction de 

leurs objectifs spécifiques et de leur culture d'entreprise. 

7. Quels sont les indicateurs mesurant l’engagement des salariés ? 

Les indicateurs pour mesurer l'engagement des salariés en RH peuvent être qualitatifs ou 

quantitatifs. Voici quelques exemples concrets : 

1. Taux de turnover : Mesure le nombre d'employés qui quittent l'entreprise. Un faible taux de 

turnover indique généralement un plus haut niveau d'engagement des salariés. 

2. Taux d'absentéisme : Révèle le nombre de jours où les salariés sont absents de leur lieu de travail. 

Un faible taux d'absentéisme peut être indicatif d'un engagement élevé. 

3. Satisfaction des employés : Il existe différentes méthodes pour mesurer la satisfaction des 

employés, tels que les enquêtes internes et les entretiens individuels. Des résultats positifs indiquent 

souvent un engagement fort des salariés. 

4. Participation aux formations : Suivre le nombre d'employés qui participent volontairement aux 

programmes de développement ou de formation montre l'engagement de ces derniers à investir dans 

leur croissance professionnelle. 

5. Implication dans les projets : L'implication active des salariés dans des projets internes démontre 

leur engagement envers l'entreprise. Cela peut être mesuré en observant leur participation, leurs 

idées et leur enthousiasme. 

6. Evaluations de performance : Lorsque la performance des salariés dépasse constamment les 

attentes, cela peut signaler un niveau élevé d'engagement. 

7. Promotion interne : Des opportunités de promotions internes régulières indiquent souvent un 

engagement élevé des salariés de l'entreprise. 

8. Accès aux avantages et aux opportunités de développement : Le fait d'offrir des avantages et 

des possibilités de développement permet de mesurer l'engagement des salariés, car cela montre que 

l'entreprise investit dans leur bien-être et leur avenir professionnel. 

9. Collaboration et travail d'équipe : Le degré de collaboration des salariés et leur engagement pour 

travailler en équipe peut être un indicateur de leur engagement global. 
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Ces exemples d'indicateurs peuvent aider les responsables RH à évaluer l'engagement des salariés 

et à élaborer des stratégies pour améliorer la satisfaction au travail et la performance. 

8. Quelques exemples d’indicateurs de pilotage des processus 

transverses. 

Voici quelques exemples d'indicateurs de pilotage des processus transverses en RH : 

1. Temps moyen de recrutement : cet indicateur mesure le temps moyen nécessaire pour pourvoir 

un poste vacant, de la publication de l'offre à l'embauche effective du candidat. 

2. Taux de rotation du personnel : il s'agit du pourcentage de départs volontaires ou involontaires 

par rapport au nombre total d'employés. Cela permet d'évaluer la stabilité et l'attrition dans 

l'organisation. 

3. Indice de satisfaction des employés : une enquête de satisfaction auprès des employés peut 

fournir un indicateur de leur niveau de satisfaction vis-à-vis de leur travail, de leurs conditions de 

travail et des politiques et pratiques de l'entreprise. 

4. Nombre de formations et développement professionnel pris en charge : cela mesure le nombre 

total de formations et de programme de développement professionnel soutenus par le service des 

ressources humaines, ce qui témoigne de l'importance accordée au développement des compétences 

des employés. 

5. Pourcentage de postes pourvus en interne : cet indicateur mesure la proportion de postes pourvus 

par des promotions internes ou des mutations, ce qui peut témoigner de la capacité de l'organisation 

à identifier et à développer ses talents en interne. 

6. Indice d'égalité salariale : cet indicateur examine l'égalité salariale entre les hommes et les 

femmes au sein de l'organisation, en comparant les niveaux de salaire des hommes et des femmes 

occupant des postes comparables. 

7. Coût moyen de la rémunération par employé : cette mesure évalue le coût moyen qu'une 

entreprise engage pour rémunérer ses employés, y compris les salaires, les avantages sociaux et les 

frais inhérents à la gestion de la rémunération. 

8. Taux d'absentéisme : il s'agit du pourcentage moyen de jours d'absence par employé en raison 

de maladie, accident ou autres raisons personnelles. Cela peut indiquer des problèmes potentiels tels 

que le bien-être des employés ou les conditions de travail. 

Ces exemples d'indicateurs ne sont qu'une sélection parmi de nombreuses possibilités. Il est 

important de choisir des indicateurs qui correspondent aux objectifs et aux priorités spécifiques de 

l'organisation. 
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Travail à faire : synthèse 

Étude de cas : Évaluation et amélioration des indicateurs de pilotage 

des processus transverses en RH dans une entreprise internationale 

Une entreprise internationale opérant dans le secteur de la technologie fait face à des défis en matière 

de gestion des ressources humaines. Bien que la direction des ressources humaines dispose 

d'indicateurs pour évaluer les différents processus et activités RH, ceux-ci sont perçus comme 

imparfaits et ne fournissent pas une vision globale du fonctionnement transverse des différentes 

équipes RH. 

Objectifs : 

L'objectif de cette étude de cas est d'évaluer les indicateurs actuellement utilisés pour le pilotage des 

processus transverses en RH dans l'entreprise et proposer des améliorations pour mieux mesurer, 

suivre et analyser l'efficacité de ces processus afin d'optimiser leur performance et contribuer aux 

objectifs stratégiques de l'entreprise. 

Méthodologie proposée : 

1. Analyse documentaire : 

Les stagiaires réaliseront une revue des documents et indicateurs existants liés aux différents 

processus RH tels que le recrutement, la formation, la gestion des performances, la gestion de la 

diversité, etc. 

2. Entretiens individuels : 

Des entretiens semi-structurés seront menés avec différents acteurs RH tels que les responsables 

RH, les gestionnaires de processus RH et les utilisateurs finaux pour comprendre leurs attentes, leurs 

besoins et leurs perceptions des indicateurs actuels. 

3. Benchmarking : 

Les stagiaires analyseront les pratiques d'autres entreprises similaires en termes d'indicateurs de 

pilotage des processus transverses en RH afin de s'inspirer de bonnes pratiques et d'identifier des 

indicateurs pertinents. 

4. Conception d'indicateurs : 

Sur la base des informations collectées et des analyses effectuées, les stagiaires proposeront une 

liste d'indicateurs améliorés pour chaque processus transverse identifié. 

5. Validation des indicateurs : 

Les stagiaires présenteront les indicateurs proposés aux parties prenantes RH lors d'une réunion de 

validation afin d'obtenir leur avis, leurs commentaires et valider leur pertinence. 

6. Plan d'action : 

Enfin, les stagiaires élaboreront un plan d'action détaillé pour la mise en œuvre des nouveaux 

indicateurs, comprenant les échéances, les responsabilités et les ressources nécessaires. 

Livrables attendus : 
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 Un rapport décrivant les résultats de l'étude de cas avec une revue approfondie des 

indicateurs actuels, les résultats des entretiens et du Benchmarking, ainsi que la proposition 

des nouveaux indicateurs. 

 Une présentation orale exposant les principaux constats, recommandations et le plan d'action 

pour la mise en œuvre des nouveaux indicateurs. 

Cette étude de cas permettra aux stagiaires de développer leurs compétences en matière d'analyse, 

de gestion de projet, de communication ainsi que leur compréhension des enjeux liés à la 

performance des processus transverses en RH. Elle fournira également à l'entreprise des outils 

concrets pour améliorer sa gestion des ressources humaines à travers des indicateurs pertinents et 

adaptés à ses besoins spécifiques. 
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C6. Contrôler le système de pilotage de la fonction RH. 

Voici quelques exemples de contrôles que l'on peut retrouver dans un système de pilotage de la 

fonction RH : 

1. Contrôle des effectifs : Ce contrôle permet de suivre le nombre de collaborateurs présents dans 

l'entreprise, leur répartition par service et par fonction. 

2. Contrôle des coûts : Il consiste à vérifier et analyser les dépenses liées à la fonction RH, telles 

que les salaires, les avantages sociaux, les frais de formation, etc. 

3. Contrôle des performances individuelles : Ce contrôle vise à évaluer les performances 

individuelles des collaborateurs en fonction de critères définis au préalable (objectifs, compétences, 

etc.). 

4. Contrôle du climat social : Il permet de mesurer la satisfaction des salariés et de détecter 

d'éventuels problèmes ou dysfonctionnements organisationnels. 

5. Contrôle de la gestion des talents : Ce contrôle consiste à suivre les actions menées par la fonction 

RH afin d'identifier, développer et retenir les talents au sein de l'entreprise. 

6. Contrôle de la conformité légale : Il s'agit de vérifier que les pratiques de la fonction RH 

respectent les obligations légales en vigueur, notamment en matière de droit du travail, d'égalité des 

chances et de diversité. 

7. Contrôle de la politique de formation : Ce contrôle permet de vérifier la mise en place et 

l'efficacité des actions de formation continues pour les employés, en fonction des besoins identifiés. 

8. Contrôle de la gestion du temps : Ce contrôle vise à mesurer et à ajuster la gestion du temps de 

travail, des absences, des congés, etc., afin d'optimiser la productivité et de respecter les 

réglementations en vigueur. 

9. Contrôle de l'évaluation des compétences : Il consiste à évaluer régulièrement les compétences 

des collaborateurs et à mettre en place des plans de développement individualisés. 

10. Contrôle de la diversité : Ce contrôle permet de vérifier si la fonction RH met en place des 

actions pour favoriser la diversité au sein de l'entreprise, par exemple en matière de recrutement, de 

rémunération ou de gestion des carrières. 

Ces contrôles permettent d'assurer la cohérence, l'efficacité et la conformité des pratiques de la 

fonction RH, ainsi que d'identifier les axes d'amélioration nécessaires. 

1. Quels sont les niveaux de contrôle du système de pilotage de la 

fonction RH ? 

Le système de pilotage de la fonction RH peut comporter plusieurs niveaux de contrôle, tels que : 

1. Niveau stratégique : Ce niveau de contrôle concerne la planification stratégique des ressources 

humaines et implique l'élaboration des politiques RH en accord avec les objectifs organisationnels. 
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Par exemple, une entreprise peut décider de mettre en place une politique de diversité et d'inclusion 

pour favoriser un environnement de travail inclusif. 

2. Niveau tactique : À ce niveau, les mesures et les outils sont mis en place pour suivre et évaluer 

les actions RH mises en œuvre. Par exemple, une entreprise peut utiliser des enquêtes de satisfaction 

des employés pour évaluer leur niveau de satisfaction et identifier les domaines nécessitant des 

améliorations. 

3. Niveau opérationnel : Ce niveau vise à contrôler les processus opérationnels de gestion du 

personnel, tels que le recrutement, la formation, l'évaluation des performances et la rémunération. 

Par exemple, une entreprise peut mettre en place un système de suivi des heures de travail pour 

s'assurer que les employés respectent les horaires convenus. 

4. Niveau comportemental : Ce niveau concerne le comportement des individus et des équipes au 

sein de l'organisation. Il peut être contrôlé par le biais de politiques et de protocoles, ainsi que par 

la responsabilisation individuelle. Par exemple, une entreprise peut avoir une politique de tolérance 

zéro pour le harcèlement sur le lieu de travail et mettre en place des procédures disciplinaires pour 

réagir en conséquence. 

Ces niveaux de contrôle peuvent varier en fonction du contexte et des besoins spécifiques de 

l'entreprise. Il est important que le système de pilotage de la fonction RH intègre des mesures et des 

indicateurs clés pour évaluer l'efficacité des actions entreprises dans ces différents niveaux. 

Travail à faire  

Étude de cas : Optimisation du processus de recrutement grâce aux niveaux 

de contrôle du système de pilotage de la fonction RH 
 

Une entreprise technologique en pleine croissance souhaite optimiser son processus de recrutement 

pour attirer et retenir les meilleurs talents. Actuellement, le processus de recrutement est fragmenté 

et les managers ont du mal à suivre les candidates, en particulier lors des différentes étapes. Il est 

essentiel de mettre en place un système de pilotage de la fonction RH permettant de contrôler 

efficacement le processus de recrutement. 

Solution : 

1. Niveau stratégique : 

 Objectif : Établir une stratégie de recrutement bien définie basée sur les 

besoins actuels et futurs de l'entreprise. 

 

 Actions : 

 Effectuer une analyse approfondie des exigences en matière de compétences pour 

identifier les domaines clés à recruter. 

 Développer une marque employeur attrayante pour se démarquer de la concurrence. 

 Mettre en place un budget de recrutement aligné sur la stratégie globale de 

l'entreprise. 
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2. Niveau tactique : 

 Objectif : Définir et améliorer les processus de recrutement pour rendre le processus plus 

efficace. 

 Actions : 

 Identifier les meilleures sources de recrutement (par exemple, annonces d'emploi en ligne, 

réseaux sociaux, recommandations des employés) en fonction des besoins spécifiques de 

l'entreprise. 

 Créer des descriptions de poste claires et attrayantes pour attirer les candidats qualifiés. 

 Mettre en place une politique de présélection pour éliminer les candidatures non 

convaincantes dès le départ. 

3. Niveau opérationnel : 

 Objectif : Gérer efficacement les différentes étapes du processus de recrutement. 

 Actions : 

 Mettre en place une plateforme de suivi des candidatures pour permettre aux 

gestionnaires de recrutement de suivre facilement l'état d'avancement des candidats. 

 Automatiser les communications avec les candidats à chaque étape cruciale (par exemple, 

candidature reçue, entretien fixé, offre d'emploi faite) pour maintenir leur engagement. 

 Mettre en place des outils d'évaluation et des entretiens structurés pour garantir une 

évaluation équitable et transparente des candidats. 

4. Niveau de contrôle : 

 Objectif : Mesurer et évaluer les performances du processus de recrutement. 

 Actions : 

 Définir des indicateurs clés de performance (KPI) tels que le taux de réussite des 

recrutements, le délai de recrutement moyen et la satisfaction des gestionnaires de 

recrutement. 

 Mettre en place des tableaux de bord pour visualiser les KPI et les comparer avec les 

objectifs fixés. 

 Effectuer régulièrement des révisions et des améliorations en fonction des résultats 

obtenus afin d'optimiser continuellement le processus. 

Résultat : 

Grâce à la mise en œuvre de ces niveaux de contrôle du système de pilotage de la fonction RH, 

l'entreprise a réussi à optimiser son processus de recrutement. Elle est capable d'attirer des 

candidats qualifiés plus rapidement, de réduire le délai de recrutement global et d'améliorer la 

satisfaction des gestionnaires de recrutement. De plus, le suivi rigoureux des KPI permet de 

continuellement améliorer le processus de recrutement et de s'adapter aux besoins changeants 

de l'entreprise. 

 

2. Quels sont les processus fonctionnels d’amélioration du 

professionnalisme ? 

Les processus fonctionnels d'amélioration du professionnalisme définissent en périodique dans un 

environnement professionnel et permettent d'optimiser les compétences, les connaissances et les 

comportements nécessaires pour offrir un travail de qualité supérieure. 
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ci-après quelques exemples concrets de ces processus : 

1. Formation et développement personnel : Les programmes de formation et de développement 

professionnel offrent des opportunités d'apprentissage spécialisé afin d'améliorer les compétences 

techniques et les connaissances nécessaires pour effectuer efficacement les tâches professionnelles. 

Par exemple, cela peut inclure des ateliers sur la résolution de problèmes, des cours de gestion du 

temps ou des certifications spécifiques à une industrie. 

2. Demandes de rétroaction et d'évaluation : La rétroaction régulière de la part des supérieurs 

hiérarchiques, des collègues ou des clients permet d'identifier les domaines de force et de croissance 

afin de poursuivre le développement professionnel. Par exemple, un employé peut recevoir des 

commentaires détaillés sur sa capacité à communiquer efficacement avec les clients et être 

encouragé à s'améliorer sur ce point. 

3. Auto-évaluation et plan d'action : Après avoir identifié les domaines nécessitant une 

amélioration individuelle, il est essentiel de se fixer des objectifs clairs et de définir un plan d'action 

pour y parvenir. Par exemple, un gestionnaire qui reçoit des commentaires sur son manque de 

compétences en leadership peut élaborer un plan visant à participer à des formations en leadership 

et à lire des ouvrages spécialisés afin de renforcer ses compétences. 

4. Mentorat et parrainage : Développer des relations avec des mentors ou des parrains expérimentés 

permet de bénéficier de conseils et d’orientations personnalisées pour renforcer son 

professionnalisme. Par exemple, un jeune employé peut être jumelé avec un professionnel aguerri 

dans l'organisation qui lui offre un soutien et des conseils pour l'aider à naviguer dans sa carrière. 

5. Participation à des associations professionnelles : Faire partie d'une association professionnelle 

offre des opportunités de réseautage, d'échange de bonnes pratiques et de participation à des 

événements spécifiques à l'industrie. Par exemple, un ingénieur peut se joindre à une association 

professionnelle d'ingénieurs pour rester à jour sur les dernières avancées technologiques et pour 

participer à des conférences où il peut présenter ses recherches. 

En combinant ces processus fonctionnels au sein d'une organisation, il est possible de créer une 

culture de développement professionnel et de croissance continue, assurant ainsi une amélioration 

constante du professionnalisme de ses membres. 

Travail à faire  

Étude de cas : Amélioration du professionnalisme dans un service 

clientèle d'une entreprise 
 

L'entreprise All-Tech est une entreprise de vente en ligne renommée. Elle réalise une étude sur 

l'amélioration du professionnalisme de son service clientèle, suite à des retours clients négatifs et 

une baisse de satisfaction client. 

Étapes du processus fonctionnel d'amélioration du professionnalisme : 

1. Analyse de la situation actuelle : 

 Collecter les retours clients négatifs et les enquêtes de satisfaction client pour identifier les 

principaux problèmes liés au professionnalisme du service clientèle. 
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 Évaluer les compétences et les connaissances des agents du service clientèle. 

 Identifier les lacunes dans les procédures internes, les outils de communication utilisés et les 

formations proposées aux agents. 

2. Établissement d'objectifs clairs : 

 Déterminer les standards de professionnalisme à atteindre, en prenant compte des meilleures 

pratiques du secteur ou en réalisant une étude comparative avec des entreprises similaires. 

 Fixer des indicateurs de performance spécifiques pour mesurer l'amélioration du 

professionnalisme. 

3. Conception et mise en place d'un programme de formation : 

 Collaborer avec les ressources humaines pour concevoir un programme de formation 

approfondi basé sur les résultats de l'analyse, axé sur le renforcement des compétences 

techniques et interpersonnelles des agents. Le programme doit être personnalisé en 

fonction des besoins individuels de chaque agent. 

4. Réorganisation et optimisation des processus internes : 

 Examiner les procédures internes actuelles et identifier les étapes qui pourraient être 

améliorées pour renforcer le professionnalisme. 

 Mettre à jour les manuels d'instructions et les documents de référence pour garantir une 

communication claire et cohérente. 

5. Outils de suivi et formation continue : 

 Mettre en place des outils de suivi pour mesurer et évaluer la progression des agents, tels 

que des évaluations régulières, des sessions de feedback et des enquêtes de satisfaction. 

 Offrir une formation continue pour permettre aux agents d'améliorer en permanence leurs 

compétences professionnelles et s'adapter aux nouvelles tendances et technologies. 

Solution proposée : 

Suite à la mise en œuvre des étapes ci-dessus, l'entreprise All-Tech pourrait potentiellement 

bénéficier des résultats suivants : 

1. Amélioration de la satisfaction client : En renforçant le professionnalisme du service clientèle, 

les retours clients négatifs diminueront et la satisfaction client augmentera. 

2. Efficacité accrue : La mise en place de procédures plus structurées et de formations continues 

permettra aux agents de gagner en rapidité et en efficacité, ce qui améliorera la productivité 

globale du service clientèle. 

3. Réduction des coûts : En répondant efficacement aux requêtes clients dès le premier contact, 

l'entreprise pourra réduire le nombre d'appels / messages de suivi, ce qui réduira les dépenses et 

améliorera la satisfaction client. 

4. Image de marque renforcée : Un service clientèle professionnel et de qualité contribuera à 

renforcer la réputation positive de l'entreprise sur le marché et à fidéliser les clients existants. 

En résumé, en entreprenant une analyse approfondie, en établissant des objectifs clairs et en 

mettant en œuvre des plans d'action spécifiques, l'entreprise All-Tech peut améliorer 

considérablement le professionnalisme de son service clientèle. Cette amélioration aura un 
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impact positif sur la satisfaction client, l'efficacité interne et l'image de marque globale de 

l'entreprise. 
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3. Quels sont les processus transversaux associant cohérence, 

efficacité globale et enrichissement mutuel ? 

Les processus transversaux font référence aux activités et aux mécanismes de coordination 

impliqués dans la collaboration entre différents services, équipes ou départements au sein d'une 

organisation. L'objectif principal de ces processus est de favoriser la cohérence, l'efficacité globale 

et l'enrichissement mutuel au sein de l'entreprise. Voici quelques exemples concrets de ces processus 

transversaux : 

1. Gestion des informations et de la communication : Une communication fluide entre les 

différentes parties prenantes est essentielle pour garantir la cohésion et la cohérence au sein de 

l'organisation. Des plates-formes numériques sécurisées, telles que les intranets ou les plateformes 

de communication interne, peuvent permettre d'échanger rapidement des idées, de partager des 

informations, de discuter de sujets importants ou de coordonner des projets. 

2. Prise de décision collective : Au lieu de prendre des décisions individuelles dans chaque 

département, il est avantageux d'adopter une approche basée sur la prise de décisions collective. 

Cela peut être réalisé au moyen de réunions interdépartementales pour évaluer les problèmes et 

proposer des solutions conjointement. Cette approche facilite une perspective globale et une 

compréhension commune de la manière d'atteindre les objectifs de l'entreprise. 

3. Gestion des processus métier : Les processus transversaux peuvent être mis en place pour 

optimiser les processus métier de bout en bout qui traversent différents services. Par exemple, la 

mise en œuvre d'un système intégré de la gestion de la chaîne logistique (SCM) permet d'optimiser 

la coordination entre les différents services, tels que les achats, la production et la logistique, afin 

de réduire les délais de livraison et d'améliorer l'efficacité globale des opérations. 

4. Gestion du changement : La gestion du changement est souvent un processus transversal crucial 

pour s'assurer que toute modification apportée à l'organisation est gérée efficacement. Les équipes 

spécialisées en gestion du changement peuvent être mises en place pour assurer une communication 

claire sur les objectifs du changement et établir un dialogue avec tous les employés concernés, tout 

en anticipant les défis potentiels liés au processus. 

5. Évolution des compétences et développement professionnel : Les processus transversaux 

peuvent également être utilisés pour favoriser l'enrichissement mutuel en encourageant le transfert 

des compétences entre les équipes. Des formations spécialisées, des programmes de mentorat ou 

des rotations de poste bien planifiés permettent aux collaborateurs d'élargir leurs compétences. Cela 

crée une culture d'apprentissage et favorise la collaboration entre les services, tout en renforçant la 

cohérence organisationnelle. 

En somme, les processus transversaux sont essentiels pour assurer la cohérence, l'efficacité globale 

et l'enrichissement mutuel au sein d'une entreprise. En optimisant la gestion de l'information et de 

la communication, en encourageant la prise de décisions collective, en restructurant les processus 

métier, en gérant le changement et en favorisant le développement professionnel, les organisations 

peuvent améliorer leur agilité interne et renforcer leur avantage concurrentiel. 
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Travail à faire : Titre de l'étude de cas : L'implémentation de processus 

transversaux dans une entreprise alimentaire pour améliorer la cohérence, 

l'efficacité globale et l'enrichissement mutuel. 
 

Cette étude de cas se penche sur l’entreprise alimentaire "Savory Delights" qui recherche des 

moyens d'améliorer ses processus internes afin d'atteindre une plus grande cohérence, une efficacité 

globale accrue et un enrichissement mutuel entre ses différentes équipes et départements. 

Savory Delights est une entreprise alimentaire bien établie, spécialisée dans la production et la 

distribution d'aliments surgelés. Avec plusieurs usines de production à travers le pays, l'entreprise 

compte également une équipe de recherche et développement, une équipe marketing, et une équipe 

de vente. Cependant, malgré le succès de l'entreprise, les processus internes sont souvent inefficaces 

et incohérents, ce qui nuit à la qualité des produits, à la satisfaction des clients, et à la collaboration 

interne. 

Objectifs de l'étude de cas : 

L'objectif principal de cette étude de cas est d'identifier les domaines clés où l'implémentation de 

processus transversaux peut apporter une cohérence accrue, une efficacité globale améliorée et un 

enrichissement mutuel.  

Les objectifs spécifiques incluent : 

1. Analyser les processus internes existants de Savory Delights pour identifier les lacunes en termes 

de cohérence et d'efficacité. 

2. Examiner les différentes possibilités de mettre en place des processus transversaux qui impliquent 

la collaboration entre les différentes équipes et départements. 

3. Évaluer les avantages potentiels de ces processus transversaux, tels que l'amélioration de la qualité 

des produits, l'optimisation des opérations internes, l'alignement stratégique de l'entreprise, ainsi 

que la satisfaction des employés. 

4. Présenter des recommandations spécifiques pour mettre en œuvre des processus transversaux 

dans l'entreprise alimentaire. 

Méthodologie : 

1. Collecte de données : Réaliser des entretiens avec les membres des différentes équipes et des 

départements pour comprendre leurs besoins, leurs défis et leurs idées concernant l'introduction 

de processus transversaux. 

2. Analyse des processus existants : Étudier les flux de travaux, les procédures et les interactions 

entre les différents départements pour identifier les incohérences, les redondances et les points 

de blocage. 

3. Identification des opportunités transversales : Identifier les domaines spécifiques où la 

collaboration entre les équipes peut apporter des améliorations significatives. 
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4. Développement de processus transversaux : Concevoir des flux de travail basés sur les 

meilleures pratiques, en intégrant les activités des différentes équipes de manière cohérente et 

efficace. 

5. Évaluation et recommandations : Évaluer les impacts attendus des nouveaux processus 

transversaux sur la cohérence, l'efficacité globale et l'enrichissement mutuel, et proposer des 

recommandations détaillées pour leur mise en œuvre. 

Conclusion : 

Cette étude de cas permettra à Savory Delights d'identifier comment les processus transversaux 

peuvent améliorer la cohérence, l'efficacité globale et l'enrichissement mutuel au sein de 

l'entreprise. Les recommandations finales aideront l'entreprise à prendre des mesures concrètes 

pour optimiser ses opérations internes et renforcer la collaboration entre les différentes équipes 

et départements, conduisant ainsi à une meilleure performance générale de l'entreprise. 
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C7. Vérifier l’impact des décisions RH prises sur la 

création de la valeur de l’entreprise. 

La vérification de l'impact des décisions en matière de ressources humaines (RH) sur la création de 

valeur de l'entreprise revêt une importance cruciale pour évaluer l'efficacité des politiques et 

stratégies RH mises en place.  

Voici une approche professionnelle pour mener cette vérification, accompagnée d'exemples 

concrets : 

1. Établir des objectifs clairs : Avant de commencer à vérifier l'impact des décisions RH, il est 

essentiel d'établir des objectifs spécifiques et mesurables en lien avec la création de valeur de 

l'entreprise. Par exemple, l'objectif peut être d'accroître la productivité de l'entreprise, d'améliorer 

les performances financières ou d'augmenter la satisfaction des clients. 

2. Collecter des indicateurs pertinents : Identifiez les indicateurs clés de performance (KPI) qui 

permettront d'évaluer l'impact des décisions RH sur ces objectifs. Les KPI peuvent varier en fonction 

de l'objectif visé. Par exemple, si l'objectif est d'accroître la productivité, les KPI pourraient inclure 

la production par employé, le taux de rotation du personnel, les absences non planifiées, etc. 

3. Comparer les données avant et après les décisions RH : Comparez les données collectées avant 

et après la mise en œuvre des décisions RH pour évaluer les changements observés. Cela permettra 

de déterminer si les décisions ont généré une amélioration significative. Par exemple, si une 

entreprise a mis en place un programme de formation pour ses employés et que le KPI de 

productivité a augmenté de 10 % après la formation par rapport à avant, cela suggère que la décision 

a eu un impact positif. 

4. Évaluer les coûts : Il est important de prendre également en compte les coûts associés aux 

décisions RH lors de l'évaluation de leur impact. Les investissements effectués pour mettre en œuvre 

des décisions RH doivent être comparés aux gains réalisés en termes de création de valeur. Par 

exemple, si une entreprise recrute des professionnels techniquement compétents avec des salaires 

plus élevés, il convient de vérifier si leur contribution a généré un retour sur investissement suffisant, 

comme une augmentation de la satisfaction des clients et des revenus accrus. 

5. Analyser d'autres facteurs d'influence : Lorsque la vérification de l'impact des décisions RH est 

effectuée, il est important d'analyser d'autres facteurs qui peuvent avoir influencé les résultats. Par 

exemple, si l'entreprise observe une amélioration de ses résultats financiers après la mise en place 

d'un programme de développement du leadership, il convient de prendre en compte d'autres facteurs 

économiques ou commerciaux externes qui peuvent également avoir contribué à cette amélioration. 

En résumé, la vérification de l'impact des décisions RH sur la création de valeur de l'entreprise 

nécessite une approche basée sur des objectifs spécifiques, des indicateurs clés de performance, des 

comparaisons de données avant et après, une évaluation des coûts et l'analyse de facteurs 

d'influence. Les exemples concrets peuvent être déduits de la mise en pratique de ces méthodes 

lorsqu'on souhaite mesurer l'impact d'une décision RH particulière sur les performances financières, 

la productivité, la satisfaction client, etc. 
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Travail à faire : Vérification de l'impact des décisions RH sur la 

création de valeur de l'entreprise 
 

Une entreprise manufacturière, spécialisée dans la production de pièces automobiles, a récemment 

connu une baisse de sa rentabilité. Face à cette situation, la direction a décidé d'entreprendre diverses 

mesures pour améliorer les performances de l'entreprise, notamment en se focalisant sur 

l'amélioration de la gestion des ressources humaines (RH) et l'optimisation de son personnel. 

Objectif de l'étude : 

L'objectif principal de cette étude de cas est d'évaluer l'impact des décisions RH prises par 

l'entreprise sur la création de valeur. La question centrale est de déterminer si les actions mises en 

place au niveau des RH ont contribué à une meilleure performance économique et financière de 

l'entreprise. 

Méthodologie : 

1. Identification des décisions RH prises : L'étude commencera par identifier et recenser toutes 

les décisions RH prises sur une période donnée, telles que les réorganisations, les programmes 

de formation, les politiques de rémunération, etc. 

2. Collecte des données : Les données nécessaires seront recueillies à partir de systèmes internes 

tels que les rapports financiers, les dossiers du personnel, les enquêtes de satisfaction et les 

entretiens avec les gestionnaires et employés. 

3. Définition des variables de mesure de la création de valeur : Plusieurs variables seront utilisées 

pour mesurer la création de valeur, telles que l'augmentation des bénéfices nets, la croissance du 

chiffre d'affaires, la productivité du personnel, la rétention des employés talentueux, etc. 

4. Analyse comparative : Les données collectées seront analysées pour comparer les résultats 

avant et après la mise en œuvre des décisions RH. Cette analyse comparative permettra de 

déterminer si les mesures RH ont eu un impact positif ou négatif sur la création de valeur de 

l'entreprise. 

5. Identification des impacts et solutions préconisées : Les résultats de l'analyse seront discutés 

pour identifier les impacts précis des décisions RH sur la création de valeur. En fonction de ces 

résultats, des recommandations et des solutions préconisées seront formulées pour maximiser les 

retombées positives. 

6. Application des recommandations : Une fois les solutions identifiées, une phase de mise en 

œuvre sera proposée à l'entreprise afin d'intégrer les meilleures pratiques RH dans sa stratégie 

globale. 

Résultats escomptés : 

Cette étude de cas cherchera à démontrer que les décisions RH appropriées et ciblées peuvent 

favoriser la création de valeur au sein de l'entreprise manufacturière. De meilleurs processus de 

recrutement, de formation et de gestion du personnel peuvent potentiellement contribuer à une 

amélioration significative de la performance économique et financière. 

 



               Page 247 | 267 

1. Quels sont les actions à mettre en place pour la création de 

valeur économique ? 

La création de valeur économique consiste à mettre en place des actions qui permettent d'obtenir un 

retour sur investissement et d'améliorer la productivité, tout en identifiant les risques et limites liés 

à ces actions RH. 

1. Calcul de rentabilité : Le retour sur investissement (ROI) 

Le ROI est un indicateur utilisé pour évaluer la performance économique d'un investissement. Pour 

calculer le ROI d'une action RH, il faut connaître le coût total de l'action ainsi que les bénéfices 

réalisés grâce à cette action. Une formule couramment utilisée pour calculer le ROI est la suivante 

: 

ROI = (Bénéfice net - Coût de l'investissement) / Coût de l'investissement 

Exemple concret : Si une entreprise décide d'investir dans la formation de ses employés pour 

améliorer leurs compétences techniques, elle pourra mesurer la rentabilité de cet investissement 

en comparant les coûts de formation avec les gains réalisés grâce à l'amélioration de la 

productivité des employés formés. Un ROI positif indiquera que cet investissement a été rentable. 

2. Risques et limites du calcul de rentabilité des actions RH 

Il est important de noter que le calcul de rentabilité des actions RH présente certains risques et 

limites. Voici quelques-uns d'entre eux : 

 Difficulté à quantifier les bénéfices tangibles : Il peut être difficile de mesurer précisément 

les bénéfices directs des actions RH, par exemple en termes de gain de productivité ou de 

réduction des coûts. Certains effets peuvent être qualitatifs et ne pas se traduire 

immédiatement en chiffres. 

 Ignorance des facteurs externes : L'impact des actions RH peut être influencé par des facteurs 

externes indépendants du contrôle de l'entreprise, tels que les fluctuations du marché ou les 

changements réglementaires. Il est donc important de prendre en compte ces variables lors 

de l'évaluation de la rentabilité. 

 Délai pour réaliser un ROI : Certains investissements RH peuvent nécessiter du temps pour 

générer des résultats tangibles. Ainsi, certains ROI peuvent demander une période de latence 

avant d'être réalisés. 

3. Indicateurs de productivité 

Les indicateurs de productivité sont des mesures utilisées pour évaluer l'efficacité et l'efficience 

d'une entreprise. Ils servent à suivre les performances et à mesurer les gains de productivité dans le 

temps. 

Exemple concret : Pour évaluer l'impact d'une action RH visant à améliorer la productivité, un 

indicateur de productivité pourrait être le chiffre d'affaires par employé. Avant et après la mise 

en place de l'action, on peut comparer ces chiffres pour déterminer si l'initiative a été efficace et 

si elle a entraîné une augmentation de la productivité au sein de l'entreprise. 

En conclusion, la création de valeur économique à travers les actions RH nécessite de calculer la 

rentabilité de ces actions, d'identifier les risques et limites associés, ainsi que de mettre en place des 

indicateurs de productivité afin de mesurer les gains obtenus. Ces différentes approches permettent 
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de prendre des décisions éclairées en matière de gestion des ressources humaines pour maximiser 

la valeur ajoutée pour l'entreprise. 

Travail à faire : Création de Valeur Économique chez "GlobalTech 

Manufacturing" 

Nous collaborons avec l’entreprise "GlobalTech Manufacturing", une entreprise de fabrication 

mondiale spécialisée dans la production de composants électroniques et de technologies avancées. 

L'entreprise souhaite accroître sa compétitivité et sa rentabilité en mettant en place des actions visant 

à améliorer sa création de valeur économique. 

Objectif : 

Notre objectif est d'aider "GlobalTech Manufacturing" à développer une stratégie de création de 

valeur économique en optimisant ses opérations, en renforçant son avantage concurrentiel et en 

favorisant une gestion financière prudente. 

Méthodologie : 

1. Analyse financière approfondie : Nous effectuerons une analyse financière détaillée de 

l'entreprise pour identifier les domaines clés où une amélioration peut être apportée, tels que la 

gestion des coûts, la rentabilité des produits, la gestion des stocks, etc. 

2. Évaluation de la chaîne de valeur : Nous passerons en revue la chaîne de valeur de "GlobalTech 

Manufacturing" pour identifier les étapes critiques où des gains d'efficacité peuvent être réalisés 

pour accroître la valeur économique globale. 

3. Benchmarking de la concurrence : Nous comparerons les performances de "GlobalTech 

Manufacturing" avec celles de ses principaux concurrents pour identifier les domaines où 

l'entreprise peut améliorer sa compétitivité. 

4. Innovation et développement de nouveaux produits : Nous encouragerons "GlobalTech 

Manufacturing" à investir dans la recherche et le développement pour créer de nouveaux produits 

innovants et diversifier son offre, ce qui peut augmenter sa valeur économique. 

5. Formation et développement des talents : Nous proposerons des programmes de formation pour 

développer les compétences des employés et améliorer leur productivité, ce qui contribuera à la 

création de valeur économique. 

6. Gestion de la qualité : Nous aiderons l'entreprise à mettre en œuvre des pratiques de gestion de 

la qualité pour réduire les défauts de production, les rejets et les coûts de non-qualité. 

Solution proposée : 

En mettant en œuvre cette approche pour la création de valeur économique, "GlobalTech 

Manufacturing" pourra améliorer sa rentabilité, sa compétitivité et sa viabilité à long terme. 

Voici les actions à mettre en place pour la création de valeur économique : 

1. Optimisation des opérations : "GlobalTech Manufacturing" devrait mettre en œuvre des 

méthodes d'amélioration continue pour optimiser ses processus de production, réduire les coûts 

et augmenter l'efficacité. 



               Page 249 | 267 

2. Diversification du portefeuille de produits : L'entreprise devrait développer de nouveaux 

produits ou services pour élargir sa base de clients et réduire sa dépendance à l'égard de certains 

marchés ou secteurs. 

3. Amélioration de la gestion de la chaîne d'approvisionnement : "GlobalTech Manufacturing" 

devrait chercher à renforcer sa chaîne d'approvisionnement en identifiant des fournisseurs 

fiables et en mettant en place des mécanismes de gestion des risques. 

4. Expansion géographique : L'entreprise pourrait envisager de s'implanter dans de nouveaux 

marchés internationaux pour accroître son chiffre d'affaires et sa part de marché. 

5. Gestion financière prudente : "GlobalTech Manufacturing" devrait adopter une gestion 

financière responsable en surveillant étroitement ses flux de trésorerie, en réduisant 

l'endettement excessif et en investissant de manière stratégique. 

6. Mesure de la performance : L'entreprise devrait mettre en place des indicateurs de 

performance clés (KPI) pour suivre les progrès réalisés dans la création de valeur économique et 

ajuster sa stratégie en conséquence. 

Conclusion : 

En mettant en œuvre ces actions pour la création de valeur économique, "GlobalTech 

Manufacturing" pourra renforcer sa position sur le marché, augmenter sa rentabilité et assurer 

sa pérennité à long terme. Une approche holistique qui inclut l'optimisation des opérations, 

l'innovation, le développement des talents et la gestion financière prudente permettra à 

l'entreprise de créer une valeur économique durable pour toutes ses parties prenantes. 

2. Quels sont les actions à mettre en place pour la création de 

valeur intellectuelle ? 

La création de valeur intellectuelle dans un contexte professionnel constitue un processus 

d'amélioration continue visant à optimiser les connaissances, compétences et perspectives des 

individus au sein de l'organisation. Ceci se traduit par une meilleure exploitation du capital humain 

et une augmentation de la productivité et de l'efficience globale. 

Pour ce faire, le management du capital humain est essentiel. Il engage plusieurs actions stratégiques 

telles que : 

1. Recrutement et fidélisation du talent : En attirant et en recrutant des individus qualifiés dotés de 

compétences adaptées aux besoins de l'entreprise, les organisations peuvent renforcer leur capital 

intellectuel. Il est également important de mettre en place des programmes de fidélisation, tels que 

les plans de formation et de développement des compétences, pour garantir un renouvellement 

constant en termes de savoir-faire et savoir-être. 

Exemple concret : Une entreprise de technologie embauche régulièrement des ingénieurs dotés 

d'expertise dans l'intelligence artificielle, assurant ainsi une expertise concurrentielle dans ce 

domaine en pleine croissance. 

2. Culture d'apprentissage continu : Favoriser un environnement qui encourage l'apprentissage et 

la recherche de nouvelles connaissances est primordial pour créer de la valeur intellectuelle. Cela 



               Page 250 | 267 

peut être réalisé à travers des formations internes et externes, des formations en ligne, des mentors 

et des groupes de travail multidisciplinaires permettant l'échange de connaissances. 

Exemple concret : Une entreprise de conseil organise régulièrement des ateliers sur des domaines 

émergents tels que la transformation digitale et invite des experts externes pour présenter les 

dernières tendances et technologies. 

En ce qui concerne les indicateurs de création de valeur intellectuelle, nous pouvons considérer les 

suivants : 

1. L'Indice de compétences : Il mesure le niveau de compétences et de connaissances des 

collaborateurs, qui sont essentiels pour résoudre des problèmes complexes et apporter de la valeur 

ajoutée. 

Exemple concret : Une entreprise pharmaceutique mesure régulièrement le niveau d'expertise de 

son équipe de recherche pour s'assurer qu'elle est capable de rester en pointe dans les découvertes 

scientifiques. 

2. L'Indice de rétention du savoir : Il mesure dans quelle mesure l'organisation parvient à conserver 

et à transférer les connaissances critiques. 

Exemple concret : Une entreprise de fabrication utilise des interviews de départ pour capturer les 

connaissances tacites des employés avant leur départ afin de les transmettre efficacement aux 

nouvelles recrues. 

En conclusion, la création de valeur intellectuelle repose sur le management efficace du capital 

humain et l'utilisation d’indicateurs pertinents. En investissant dans le recrutement stratégique, la 

formation et la création d'une culture d'apprentissage continue, les entreprises peuvent stimuler leur 

capital intellectuel, optimiser les performances des individus et, en fin de compte, afficher une 

croissance durable et compétitive. 

Travail à faire : Création de Valeur Intellectuelle chez "InnoTech 

Solutions" 

 

Nous collaborons avec l’entreprise "InnoTech Solutions", une entreprise de haute technologie 

spécialisée dans le développement de solutions innovantes pour l'industrie. L'entreprise reconnaît 

l'importance de la création de valeur intellectuelle et souhaite mettre en place des actions pour 

encourager la créativité, l'apprentissage continu et l'innovation au sein de son personnel. 

Objectif : 

Notre objectif est d'aider "InnoTech Solutions" à développer une stratégie de création de valeur 

intellectuelle en favorisant l'acquisition de nouvelles compétences, la collaboration entre les équipes 

et la mise en œuvre d'un environnement propice à l'innovation. 

Méthodologie : 

1. Évaluation des besoins de développement des compétences : Nous mènerons une analyse des 

besoins en matière de compétences au sein de l'entreprise pour identifier les domaines où une 

amélioration pourrait renforcer la création de valeur intellectuelle. 
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2. Formation et développement : En collaboration avec les responsables RH et les gestionnaires, 

nous concevrons un plan de formation et de développement sur mesure pour les employés, en 

mettant l'accent sur les compétences techniques, la résolution de problèmes, la pensée critique et 

l'innovation. 

3. Encourager la collaboration : Nous proposerons des initiatives pour favoriser la collaboration 

entre les équipes, tels que des ateliers interdépartementaux,  des sessions de brainstorming et des 

projets transversaux. 

4. Mise en place d'un système de gestion des connaissances : Nous aiderons "InnoTech 

Solutions" à mettre en place un système de gestion des connaissances pour capturer, partager et 

organiser les connaissances internes, les bonnes pratiques et les leçons apprises. 

5. Reconnaissance et récompenses : Nous recommanderons un programme de reconnaissance et 

de récompenses pour valoriser les employés qui apportent des idées innovantes, partagent leurs 

connaissances et contribuent à la création de valeur intellectuelle de l'entreprise. 

6. Favoriser un environnement d'innovation : Nous encouragerons "InnoTech Solutions" à créer 

un environnement d'innovation qui permet aux employés de proposer des idées, de prendre des 

initiatives et d'expérimenter de nouvelles approches sans craindre l'échec. 

Solution proposée : 

En mettant en œuvre cette approche pour la création de valeur intellectuelle, "InnoTech 

Solutions" pourra renforcer sa capacité d'innovation et développer un avantage concurrentiel 

sur le long terme. Voici les actions à mettre en place pour la création de valeur intellectuelle : 

1. Formation continue et développement des compétences : L'entreprise devrait investir dans la 

formation continue de ses employés pour maintenir leur expertise à jour et développer de 

nouvelles compétences liées à l'évolution technologique et aux tendances du marché. 

2. Plateforme de partage des connaissances : "InnoTech Solutions" devrait mettre en place une 

plateforme en ligne où les employés peuvent partager des connaissances, des idées et des 

meilleures pratiques. 

3. Événements de réseautage interne : Organiser des événements de réseautage internes réguliers 

permettra aux employés de se connecter, de partager des idées et de collaborer sur des projets. 

4. Espaces de travail collaboratifs : Créer des espaces de travail ouverts et collaboratifs favorisera 

l'échange d'idées et la créativité. 

5. Hackathons et projets spéciaux : Organiser des hackathons internes et des projets spéciaux 

permettra aux employés de travailler sur des projets innovants et de stimuler leur créativité. 

6. Valorisation de la créativité : Reconnaître et récompenser les employés pour leurs 

contributions créatives encouragera l'ensemble de l'entreprise à s'impliquer dans la création de 

valeur intellectuelle. 

Conclusion : 

En mettant en place ces actions pour la création de valeur intellectuelle, "InnoTech Solutions" 

pourra stimuler l'innovation, attirer et retenir les meilleurs talents, et rester compétitif sur le 

marché en constante évolution de la haute technologie. En encourageant la créativité, la 
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collaboration et l'apprentissage continu, l'entreprise pourra exploiter pleinement le potentiel 

intellectuel de son personnel et créer une culture d'innovation durable et prospère. 

3. Quels sont les actions à mettre en place pour la création de 

valeur sociale ? 

Créer de la valeur sociale, dans un contexte professionnel, consiste à mettre en place des initiatives 

et des stratégies dont les bénéfices se traduisent par une amélioration des résultats financiers, une 

perception positive de l'image de l'entreprise, une implication et une motivation plus importantes 

des salariés, une diversité accrue, des opportunités d'employabilité et de développement 

professionnel, un engagement fort des employés et une satisfaction accrue des clients.  

ci-après, des exemples concrets de création de valeur sociale : 

1. Performance financière : Mettre en œuvre des politiques visant à réduire les coûts, améliorer 

l'efficacité opérationnelle, et accroître les revenus. Cela peut inclure l'automatisation des processus, 

l'innovation et la recherche de nouvelles sources de revenus. 

2. Image de l'entreprise : Impliquer l'entreprise dans des initiatives de responsabilité sociale, telles 

que des programmes de soutien communautaire, le respect de normes de développement durable, la 

transparence des pratiques commerciales, et partager les succès et les réalisations de l'entreprise de 

manière authentique et transparente. 

3. Motivation des salariés : Offrir des programmes de développement des compétences, des 

possibilités de formation continue, des récompenses attractives, des conditions de travail agréables, 

une stabilité et une sécurité de l'emploi, des perspectives de promotion, et encourager la 

communication et le feedback entre les salariés et la direction. 

4. Diversité : Promouvoir l'inclusion et l'équité dans le recrutement et dans les processus de 

sélection, offrir des programmes de sensibilisation et de formation à la diversité, créer des groupes 

de travail internes pour résoudre des problèmes liés à la diversité et employer une variété de 

personnes issues de différents horizons. 

5. Employabilité : Mettre en place des programmes de développement professionnel, des mentorats, 

un accès aux opportunités de mobilité interne, soutenir la reconversion professionnelle ou la création 

d'entreprises pour les salariés, et investir dans la formation et l'apprentissage tout au long de leur 

parcours professionnel. 

6. Engagement des salariés : Créer une culture du travail qui encourage la participation active et le 

partage des idées, renforcer la communication interne, impliquer les salariés dans la prise de 

décision, fournir des ressources et des possibilités pour réaliser des projets de volontariat ou des 

initiatives sociales, et reconnaitre les réalisations individuelles et collectives. 

7. Satisfaction des clients : Mettre en œuvre des politiques axées sur la qualité des produits ou 

services offerts, l'écoute active des besoins et des préoccupations des clients, la gestion efficace des 

plaintes et des retours, l'établissement de relations durables avec les clients, et la pratique d'une 

communication positive et transparente. 
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La combinaison de ces initiatives peut non seulement améliorer la valeur sociale de l'entreprise, 

mais aussi renforcer sa réputation sur le marché, favoriser sa pérennité et sa croissance, ainsi que 

fidéliser ses employés et augmenter la satisfaction des clients. 

Travail à faire : Création de Valeur Sociale chez "TechCare 

Solutions" 

Contexte de l'entreprise : 

Nous collaborons avec une entreprise fictive appelée "TechCare Solutions", une entreprise de 

technologie spécialisée dans le développement de solutions de santé numériques innovantes. 

L'entreprise est convaincue de son rôle essentiel dans la société et souhaite mettre en place des 

actions concrètes pour créer une valeur sociale significative. 

Objectif : 

Notre objectif est d'aider "TechCare Solutions" à développer une stratégie de création de valeur 

sociale en alignant ses actions avec les besoins de la société, en soutenant les communautés locales 

et en adoptant des pratiques responsables en matière de ressources humaines. 

Méthodologie : 

1. Analyse des enjeux sociaux et des parties prenantes : Nous mènerons une analyse approfondie 

des enjeux sociaux pertinents pour "TechCare Solutions" en prenant en compte les attentes de toutes 

les parties prenantes : employés, clients, communautés locales, partenaires et investisseurs. 

2. Identification des opportunités d'impact : Nous travaillerons avec l'entreprise pour identifier les 

domaines où elle peut avoir le plus grand impact social positif, en tenant compte de son expertise 

technologique et de ses ressources. 

3. Définition d'objectifs sociaux : En collaboration avec la direction et les parties prenantes, nous 

définirons des objectifs sociaux spécifiques et mesurables, alignés sur les valeurs de l'entreprise et 

les Objectifs de Développement Durable (ODD) des Nations Unies. 

4. Intégration de la création de valeur sociale dans la culture d'entreprise : Nous aiderons 

"TechCare Solutions" à intégrer la création de valeur sociale dans sa culture d'entreprise en mettant 

l'accent sur l'éthique, la diversité et l'inclusion, la responsabilité sociale et environnementale, et 

l'engagement envers la communauté. 

5. Formation et sensibilisation : Nous proposerons des programmes de formation pour sensibiliser 

les employés aux enjeux sociaux et les inciter à participer activement aux initiatives de création de 

valeur sociale de l'entreprise. 

6. Collaboration avec des organisations à but non lucratif : Nous encouragerons "TechCare 

Solutions" à établir des partenariats avec des organisations à but non lucratif locales et 

internationales pour soutenir des projets sociaux et des causes importantes. 

Solution proposée : 

En intégrant la création de valeur sociale dans sa stratégie de ressources humaines, "TechCare 

Solutions" pourra avoir un impact positif sur la société tout en renforçant sa réputation et sa 

compétitivité. Voici les actions à mettre en place pour la création de valeur sociale : 
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1. Développement de produits socialement responsables : "TechCare Solutions" devrait explorer 

la possibilité de développer des solutions de santé numériques accessibles aux populations 

défavorisées, contribuant ainsi à améliorer l'accès aux soins de santé. 

2. Promotion de la diversité et de l'inclusion : L'entreprise devrait s'engager à promouvoir la 

diversité et l'inclusion au sein de ses équipes, en créant un environnement de travail équitable où 

chaque employé se sent valorisé. 

3. Volontariat d'entreprise : Encourager les employés à participer à des activités de bénévolat 

d'entreprise, tels que des programmes d'éducation numérique pour les communautés locales, des 

campagnes de collecte de fonds pour des causes sociales, etc. 

4. Réduction de l'empreinte environnementale : "TechCare Solutions" devrait s'efforcer de 

réduire son empreinte carbone en mettant en œuvre des pratiques éco-responsables dans ses 

opérations et en encourageant des modes de travail plus durables. 

5. Transparence et rapports d'impact : L'entreprise devrait communiquer régulièrement sur ses 

initiatives de création de valeur sociale et publier des rapports d'impact pour partager ses 

réalisations avec les parties prenantes. 

Conclusion : 

En mettant en œuvre ces actions pour la création de valeur sociale, "TechCare Solutions" pourra 

contribuer positivement à la société tout en renforçant sa réputation en tant qu'entreprise 

socialement responsable. L'engagement envers la création de valeur sociale peut également 

renforcer la motivation et la fierté des employés, favorisant ainsi une culture d'entreprise positive 

et durable. Cette démarche permettra à "TechCare Solutions" de jouer un rôle significatif dans 

la construction d'un avenir plus responsable et durable pour tous. 

4. Comment évaluer la qualité des décisions prises ? 

L'évaluation de la qualité des décisions prises en gestion des ressources humaines (RH) implique 

une analyse rigoureuse visant à déterminer si ces décisions ont été prises de manière objective, 

fondée sur des informations fiables et pertinentes, et en prenant en compte les objectifs et valeurs 

organisationnelles. Voici quelques méthodes couramment utilisées pour évaluer la qualité des 

décisions prises en RH, ainsi que des exemples concrets : 

1. Analyse des résultats : L'une des principales manières d'évaluer la qualité des décisions prises en 

RH consiste à évaluer leurs résultats. Il convient de mesurer les performances des employés 

concernés par ces décisions que ce soit en termes de satisfaction, de productivité, de rétention ou de 

réduction du taux d'absentéisme, par exemple. Par exemple, si l'on décide de mettre en place un 

programme de formation et que les employés en bénéficiant montrent une amélioration significative 

de leurs compétences et de leurs performances, cela témoigne de la qualité de cette décision. 

2. Feedback des parties prenantes : Il est essentiel de recueillir les opinions et les retours 

d'informations des employés concernés par les décisions prises en RH. Effectuer des entretiens 

individuels, des enquêtes ou organiser des groupes de discussion peuvent fournir des informations 

précieuses sur la perception des employés quant à l'efficacité et la pertinence de ces décisions. Par 
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exemple, si les employés expriment leur satisfaction à l'égard d'un nouveau programme de 

reconnaissance du personnel, cela peut confirmer la qualité de la décision. 

3. Suivi des indicateurs clés de performance (KPI) : Les KPI offrent des informations quantifiables 

qui permettent de mesurer les impacts des décisions prises en RH sur l'organisation. Ces KPI 

peuvent être liés au recrutement (par exemple, le temps de remplissage des postes), à la formation 

(par exemple, la progression des compétences) ou à la gestion du personnel (par exemple, le taux 

de rotation du personnel). Par exemple, si une décision de mise en œuvre d'un nouveau processus 

de recrutement conduit à une réduction significative du délai de recrutement, cela atteste de la 

qualité de la décision. 

4. Comparaison avec les meilleures pratiques du secteur : Il est important de se référer aux 

meilleures pratiques du secteur en matière de RH afin de savoir si les décisions prises sont 

conformes à ce qui est recommandé. Examiner les études de cas ou se renseigner sur les initiatives 

similaires mises en place par des entreprises de référence peuvent aider à évaluer objectivement la 

qualité des décisions prises en RH. 

En conclusion, l'évaluation de la qualité des décisions prises en RH requiert une approche analytique 

et intégrée en utilisant des données tangibles et des retours d'information des parties prenantes. Ces 

exemples de méthodes et ces exemples concrets illustrent certaines des meilleures pratiques 

couramment utilisées pour évaluer ces décisions et confirmer leur efficacité. 

Travail à faire : Évaluation de la qualité des décisions prises en matière de 

recrutement 

Nous travaillons avec l’entreprise "Moderna Solutions", spécialisée dans le développement de 

logiciels et de technologies innovantes. L'entreprise est en pleine expansion et prévoit de recruter 

de nouveaux talents pour soutenir sa croissance. Cependant, elle fait face à des défis dans la prise 

de décisions liées au recrutement, ce qui entraîne parfois des embauches infructueuses et des coûts 

de formation supplémentaires. 

Objectif : 

Notre objectif est d'évaluer la qualité des décisions prises en matière de recrutement chez Moderna 

Solutions et de proposer des solutions pour améliorer ce processus afin de garantir des embauches 

plus réussies. 

Méthodologie : 

1. Analyse des données passées : Nous allons examiner les données des recrutements effectués au 

cours des 12 derniers mois pour identifier les tendances, les taux de roulement et les performances 

des nouvelles recrues. 

2. Revue des processus de recrutement : Nous passerons en revue les processus de recrutement 

actuels, y compris la rédaction des offres d'emploi, les sources de recrutement, les méthodes 

d'évaluation des candidats et les critères de sélection utilisés. 

3. Entretiens et sondages : Nous mènerons des entretiens avec les gestionnaires de recrutement, les 

responsables des ressources humaines et les responsables de départements pour comprendre leurs 

expériences et leurs perspectives sur les décisions de recrutement passées. 
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4. Évaluation des compétences décisionnelles : Nous évaluerons les compétences décisionnelles 

des personnes impliquées dans le processus de recrutement en utilisant des questionnaires et des 

mises en situation. 

5. Comparaison avec les meilleures pratiques : Nous comparerons les pratiques actuelles de 

Moderna Solutions avec les meilleures pratiques du secteur en matière de recrutement et 

d'évaluation des décisions. 

6. Analyse des lacunes : Nous identifierons les lacunes dans le processus actuel de prise de décisions 

en matière de recrutement, en mettant l'accent sur les domaines où des améliorations sont 

nécessaires. 

Solution proposée : 

Après avoir mené une analyse approfondie, nous proposons les mesures suivantes pour améliorer 

la qualité des décisions prises en matière de recrutement chez Moderna Solutions 

1. Développement de critères de sélection clairs : Nous recommandons d'établir des critères de 

sélection spécifiques et clairs pour chaque poste vacant, en se concentrant sur les compétences, 

l'expérience et les valeurs essentielles pour l'entreprise. 

2. Formation des décideurs en recrutement : Il est essentiel de fournir une formation aux 

personnes impliquées dans le processus de recrutement pour améliorer leurs compétences 

d'évaluation et de prise de décision. Cela pourrait inclure des sessions de sensibilisation aux biais 

cognitifs, à l'entretien comportemental et à l'évaluation des compétences. 

3. Intégration d'outils d'évaluation : L'utilisation d'outils d'évaluation standardisés, tels que des 

tests psychométriques et des évaluations de compétences techniques, peut aider à objectiver le 

processus de prise de décision. 

4. Suivi des performances post-embauche : Nous suggérons de suivre les performances des 

nouvelles recrues pendant les six premiers mois après leur embauche. Cela permettra de 

déterminer l'efficacité du processus de recrutement et d'apporter des ajustements si nécessaire. 

5. Feedback des candidats : Mettre en place un processus de collecte de feedback des candidats 

sur leur expérience de recrutement permettra de mieux comprendre les points à améliorer dans 

le processus. 

6. Analyse régulière des données : Nous recommandons de mettre en place un suivi régulier des 

données de recrutement pour évaluer l'efficacité des décisions prises et apporter des ajustements 

au besoin. 

Conclusion : 

En mettant en œuvre ces solutions, Moderna Solutions pourra améliorer la qualité de ses 

décisions en matière de recrutement, réduire les erreurs d'embauche et créer une équipe 

performante et durable. Une approche plus structurée et basée sur les données permettra 

d'optimiser les ressources humaines et de favoriser la réussite globale de l'entreprise. 
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C8.Utiliser les outils d’améliorations pour l’exploration 

de solutions d’améliorations de la création de valeur. 

L'exploration de solutions d'améliorations de la création de valeur nécessite une approche 

méthodique et un ensemble d'outils adaptés pour identifier, évaluer et mettre en œuvre des actions 

concrètes visant à augmenter la valeur apportée par l'entreprise.  

1. Comment définir une problématique ? 

Définir la problématique en ressources humaines est une étape cruciale pour identifier les défis et 

les opportunités que l'organisation doit aborder. Pour ce faire, il est essentiel de comprendre les 

objectifs stratégiques de l'entreprise, les enjeux spécifiques liés aux ressources humaines et les 

besoins des parties prenantes. Voici les étapes pour définir efficacement la problématique en RH : 

1. Analyser la stratégie de l'entreprise : Comprendre les objectifs et la vision stratégique de 

l'entreprise est essentiel pour aligner les initiatives RH avec les objectifs globaux. Identifiez les 

domaines où les ressources humaines peuvent jouer un rôle clé dans la réalisation des objectifs de 

l'entreprise. 

2. Écouter les parties prenantes : Impliquez les dirigeants, les gestionnaires, les employés et les 

représentants syndicaux pour recueillir leurs perspectives sur les problèmes actuels et les besoins 

RH. Leurs points de vue aideront à identifier les défis et les opportunités sur le terrain. 

3. Analyser les données RH : Examinez les données relatives aux effectifs, au recrutement, à la 

rétention, à la performance, à la formation, aux évaluations, aux rémunérations, etc. Cela permettra 

d'identifier les tendances et les lacunes qui nécessitent une attention particulière. 

4. Prioriser les enjeux : Une fois les informations recueillies, hiérarchisez les enjeux RH en fonction 

de leur impact potentiel sur l'entreprise. Identifiez les domaines qui nécessitent une action 

immédiate et ceux qui pourraient être abordés à plus long terme. 

 

1. Problématique : Taux élevé de roulement du personnel 

Exemple concret : L'entreprise CallWeb constate que son taux de roulement est en augmentation, 

ce qui entraîne des coûts élevés de recrutement, de formation et une perte d'expertise. Le défi 

consiste à identifier les raisons sous-jacentes du roulement élevé et à mettre en place des stratégies 

de rétention du personnel. 

2. Problématique : Manque de diversité et d'inclusion 

Exemple concret : L'entreprise CallWeb réalise que ses équipes manquent de diversité en termes 

de genre, d'origine ethnique et de compétences. La problématique est d'élaborer des initiatives 

pour promouvoir la diversité et l'inclusion, telles que des programmes de sensibilisation, des 

politiques de recrutement inclusives et des formations sur la sensibilisation à la diversité. 

3. Problématique : Baisse de la satisfaction des employés 
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Exemple concret : Les résultats des enquêtes de satisfaction des employés montrent une baisse de 

l'engagement et de la motivation du personnel. Le défi consiste à identifier les facteurs qui 

contribuent à cette baisse de satisfaction et à élaborer des plans d'action pour améliorer le climat 

de travail, la reconnaissance et les opportunités de développement professionnel. 

4. Problématique : Compétences obsolètes ou inadéquates 

Exemple concret : L'entreprise Univers vert se rend compte que certains employés ne possèdent 

pas les compétences nécessaires pour faire face aux évolutions technologiques ou aux nouveaux 

besoins du marché. La problématique est de mettre en place des programmes de formation et de 

développement pour permettre aux employés de développer les compétences requises. 

En résumé, définir la problématique en RH implique une analyse approfondie de la situation 

actuelle de l'entreprise et des besoins des parties prenantes. En identifiant les défis clés, les 

entreprises peuvent élaborer des solutions ciblées pour améliorer la gestion des ressources humaines 

et contribuer à la réussite globale de l'organisation. 

Travail à faire :  Définition d'une problématique en Ressources Humaines 

Technopole est une entreprise de technologie en pleine croissance, spécialisée dans le 

développement de logiciels innovants. L'entreprise compte actuellement environ 300 employés 

répartis dans différents départements tels que le développement, le marketing, les ventes et 

l'administration. Cependant, au cours des six derniers mois, Technopole a connu une augmentation 

significative du taux de rotation du personnel, ce qui a suscité des inquiétudes parmi la direction. 

Problématique identifiée : 

La direction de Technopole a identifié une problématique majeure concernant le taux de rotation du 

personnel, qui est passé de 12% à 25% au cours des six derniers mois. Cette augmentation 

inquiétante du taux de départ des employés a des conséquences néfastes sur plusieurs aspects clés 

de l'entreprise : 

1. Coûts élevés de recrutement et de formation : Le recrutement et la formation de nouveaux 

employés engendrent des coûts importants pour l'entreprise, et la fréquence accrue des départs 

aggrave ces dépenses. 

2. Perte de talents et d'expertise : Les départs fréquents entraînent la perte de compétences clés et 

d'expertise qui sont essentielles au bon fonctionnement de l'entreprise. 

3. Impact sur la productivité : La rotation élevée du personnel peut entraîner une baisse de la 

productivité, car l'entreprise doit constamment intégrer de nouveaux employés et faire face à des 

perturbations dans les équipes de travail. 

4. Démotivation du personnel restant : Une rotation élevée peut affecter le moral des employés 

existants, qui peuvent se sentir démotivés et incertains quant à leur propre avenir au sein de 

l'entreprise. 

Solution proposée : 

Étape 1 : Analyse des causes potentielles 
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En tant que consultant en RH, la première étape consiste à effectuer une analyse approfondie 

pour comprendre les causes potentielles de cette augmentation du taux de rotation. Cela peut 

impliquer des entretiens avec les employés qui ont récemment quitté l'entreprise, des sondages 

auprès des employés actuels pour évaluer leur satisfaction et des discussions avec les responsables 

des différents départements pour identifier les problèmes spécifiques qu'ils pourraient rencontrer. 

Étape 2 : Analyse des données RH 

Examiner les données RH est essentiel pour identifier les tendances et les modèles dans les 

départs récents. Cela inclut l'analyse des motifs de démission, la durée moyenne de service des 

employés démissionnaires, les départements les plus touchés, etc. 

Étape 3 : Comparaison avec le marché 

Comparer les taux de rotation de Technopole avec les données du marché et de l'industrie peut 

aider à évaluer si le taux de rotation est supérieur à la norme. Cela peut fournir des indications 

supplémentaires sur l'ampleur du problème. 

Étape 4 : Impliquer les parties prenantes 

Travailler en étroite collaboration avec la direction, les responsables RH et les responsables des 

différents départements pour obtenir une compréhension holistique de la situation. Impliquer les 

parties prenantes est essentiel pour recueillir des idées, des suggestions et des solutions 

potentielles. 

Étape 5 : Formulation de la problématique 

Sur la base des analyses effectuées et des informations recueillies, la problématique peut être 

formulée de la manière suivante : 

"Comment réduire le taux de rotation élevé du personnel au sein de Technopole tout en 

améliorant la satisfaction des employés et en renforçant la rétention des talents clés ?" 

Étape 6 : Proposition de solutions 

Enfin, en tant que consultant en RH, vous pouvez proposer différentes solutions pour résoudre 

le problème identifié. Cela pourrait inclure des initiatives visant à améliorer la communication 

interne, à renforcer les programmes de développement professionnel et de formation, à mettre en 

place des mesures d'équilibre entre vie professionnelle et vie privée, à revoir les politiques de 

rémunération et d'avantages sociaux, etc. 

Il est essentiel de considérer que chaque entreprise est unique, et il peut être nécessaire d'adapter 

les solutions proposées en fonction de la culture organisationnelle, des ressources disponibles et 

des défis spécifiques de Technopole  

En conclusion, définir une problématique en RH nécessite une approche méthodique et 

analytique. En identifiant les problèmes clés et en proposant des solutions adaptées, Technopole 

peut espérer atténuer les défis liés au taux de rotation élevé du personnel et améliorer la 

satisfaction et la rétention de ses employés. 
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2. Quelles sont les propositions et applications d'améliorations de 

la création de valeur en RH ? 

Propositions et Applications d'Améliorations de la Création de Valeur en RH : 

Voici quelques propositions et exemples concrets d'améliorations pour augmenter la création de 

valeur dans une organisation : 

1. Amélioration du Processus de Recrutement : 

Proposition : Optez pour un processus de recrutement plus efficace et ciblé pour attirer les 

meilleurs talents et réduire le temps de recrutement. 

Application : Mettez en place une évaluation approfondie des besoins en compétences et en 

culture d'entreprise pour chaque poste vacant. Utilisez des outils de recrutement en ligne et 

des plateformes de recrutement spécialisées pour cibler des candidats qualifiés. Impliquez 

les managers dans le processus de sélection pour assurer un bon alignement culturel. 

Exemple concret : En mettant en œuvre cette approche, une entreprise technologique a 

réduit son temps de recrutement de 60 à 45 jours en moyenne et a réussi à attirer des 

talents plus adaptés à sa culture et à ses exigences techniques. 

2. Développement des Compétences et de la Formation : 

Proposition : Investissez dans le développement des compétences des employés pour 

améliorer leur productivité, leur engagement et leur employabilité. 

Application : Mettez en place des programmes de formation ciblés, tels que des ateliers, des 

sessions de mentorat et des cours en ligne. Encouragez les employés à participer à des projets 

transversaux pour renforcer leurs compétences et leur polyvalence. Favorisez une culture 

d'apprentissage continu en offrant des opportunités de développement professionnel. 

Exemple concret : Une entreprise de services financiers a mis en œuvre un programme de 

mentorat et de formation continue pour ses collaborateurs. Cela a permis aux employés 

d'acquérir de nouvelles compétences, de prendre des responsabilités plus importantes et 

de favoriser leur progression de carrière. 

3. Amélioration de la Gestion des Performances : 

Proposition : Mettez en place un système de gestion des performances solide pour aligner 

les objectifs individuels sur les objectifs organisationnels et renforcer la motivation des 

employés. 

Application : Établissez des objectifs SMART (Spécifiques, Mesurables, Atteignables, 

Réalistes, Temporels) pour chaque employé et suivez régulièrement leurs progrès. Organisez 

des entretiens d'évaluation approfondis pour discuter des performances, des besoins de 

développement et des opportunités de carrière. 

Exemple concret : Une entreprise de technologie a introduit un système d'évaluation des 

performances trimestrielles, permettant aux gestionnaires de donner des feedbacks plus 

réguliers et de reconnaître les réalisations exceptionnelles des employés. Cela a conduit à 

une amélioration significative de l'engagement des employés et de leur performance. 
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4. Promotion de la Diversité et de l'Inclusion : 

Proposition : Faites de la diversité et de l'inclusion une priorité dans l'entreprise pour 

favoriser l'innovation, la créativité et l'ouverture d'esprit. 

Application : Établissez des objectifs de diversité et suivez régulièrement les progrès réalisés. 

Mettez en œuvre des politiques et des initiatives pour lutter contre les biais inconscients lors 

du recrutement et des promotions. Organisez des événements et des formations sur la 

diversité pour sensibiliser les employés. 

Exemple concret : Une entreprise de marketing a lancé une campagne de sensibilisation 

à la diversité et a introduit des quotas de candidats issus de minorités dans les processus 

de recrutement. Cette initiative a conduit à une augmentation de la diversité du personnel 

et à une meilleure compréhension des différentes perspectives au sein de l'entreprise. 

En résumé, en mettant en œuvre ces propositions et applications d'améliorations de la création de 

valeur en RH, une organisation peut renforcer son avantage concurrentiel, améliorer la satisfaction 

des employés et atteindre des niveaux de performance supérieurs. Il est essentiel d'adapter ces 

actions en fonction des besoins spécifiques de l'entreprise et de mesurer régulièrement les résultats 

pour assurer une croissance continue et durable. 

Travail à faire : Synthèse 

Étude de cas : Amélioration du Taux de Rétention des Employés chez 

l'Entreprise Sanad-Techno 

L'entreprise Sanad-Techno, une entreprise de technologie de taille moyenne, fait face à un taux de 

roulement élevé de ses employés. Malgré des initiatives précédentes pour améliorer la rétention, le 

taux de départ volontaire reste élevé, ce qui entraîne des coûts élevés de recrutement, de formation 

et une perte de connaissances et d'expertise au sein de l'entreprise. En tant que consultant RH, votre 

mission est d'identifier les facteurs sous-jacents qui contribuent au taux de roulement élevé et de 

proposer des stratégies pour améliorer le taux de rétention des employés. 

Tâches à accomplir : 

1. Analyse des données RH : 

Analysez les données RH existantes de l'entreprise Sanad-Techno, y compris les taux de 

roulement par département, les raisons du départ des employés, les évaluations de 

performance, les enquêtes de satisfaction des employés, etc. Identifiez les tendances et les 

modèles qui peuvent être liés au taux de roulement élevé. 

2. Enquête auprès des employés : 

Concevez et administrez une enquête auprès des employés pour recueillir leurs opinions et 

leurs commentaires sur leur expérience de travail, les facteurs qui les retiennent dans 

l'entreprise et les domaines d'amélioration potentiels. 

3. Analyse des entretiens : 
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Menez des entretiens individuels avec les employés clés qui ont récemment quitté l'entreprise 

volontairement. Identifiez les raisons spécifiques de leur départ et les éléments qui pourraient 

les avoir incités à rester. 

4. Analyse de la culture d'entreprise : 

Évaluez la culture d'entreprise de l'entreprise Sanad-Techno, y compris les valeurs, les 

normes et les pratiques organisationnelles. Identifiez comment la culture peut influencer le 

taux de rétention des employés. 

5. Benchmarking : 

Comparez le taux de rétention de l'entreprise Sanad-Techno avec celui d'autres entreprises 

similaires du même secteur. Identifiez les meilleures pratiques en matière de rétention des 

employés et les stratégies qui pourraient être appliquées. 

6. Plan d'action et recommandations : 

Sur la base de l'analyse des données, des enquêtes et des entretiens, proposez un plan d'action 

détaillé avec des recommandations spécifiques pour améliorer le taux de rétention des 

employés chez l'entreprise Sanad-Techno. Les recommandations peuvent inclure des 

initiatives de développement professionnel, des programmes de reconnaissance, des 

avantages sociaux, des opportunités de croissance de carrière, etc. 

7. Suivi et évaluation : 

Préparez un plan de suivi et d'évaluation pour mesurer l'efficacité des initiatives mises en 

œuvre. Déterminez des indicateurs clés de performance (KPI) pour suivre le taux de rétention 

des employés sur une période donnée. 

L'étude de cas sur l'amélioration du taux de rétention des employés chez l'entreprise Sanad-Techno 

vous permettra de mettre en pratique vos connaissances en stratégie RH et de développer vos 

compétences en analyse de données, enquêtes, entrevues et planification stratégique. En proposant 

des recommandations concrètes, vous pourrez démontrer votre capacité à résoudre des problèmes 

complexes en RH et à créer de la valeur pour l'entreprise.  

Bon travail ! 
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Utiliser un logiciel de simulation des entreprises 

Cette simulation vous permettra d'optimiser la gestion de vos ressources humaines, d'anticiper les 

changements futurs et de prendre des décisions éclairées pour favoriser la croissance et la 

performance globale de votre organisation. 

Objectifs de la simulation : 

1. Anticiper les besoins en effectifs : La simulation vous permettra d'évaluer l'évolution de votre 

effectif en fonction de différents scénarios de croissance ou de réduction d'activité. Vous pourrez 

ainsi anticiper les besoins en recrutement ou les ajustements nécessaires pour assurer une gestion 

optimale de vos équipes. 

2. Optimiser la gestion des talents : La simulation vous aidera à évaluer les compétences et les 

performances de vos employés, identifiant ainsi les collaborateurs clés et les domaines où des 

formations ou des promotions pourraient être bénéfiques. 

3. Évaluer les politiques de rémunération et d'avantages sociaux : Vous pourrez simuler différents 

scénarios de rémunération, d'avantages sociaux et de politiques de rétention pour déterminer les 

solutions les plus attractives et compétitives pour fidéliser vos employés. 

4. Tester des stratégies de développement professionnel : La simulation vous permettra d'explorer 

les résultats potentiels de différentes stratégies de formation et de développement pour améliorer les 

compétences et les performances de vos équipes. 

5. Anticiper les conséquences des départs et des recrutements : En simulant les départs et les 

recrutements futurs, vous pourrez évaluer leur impact sur la productivité globale de l'entreprise et 

mettre en place des mesures de gestion de la relève. 

Méthodologie de la simulation : 

1. Collecte de données : Nous commencerons par collecter des données sur vos effectifs actuels, les 

politiques RH en vigueur, les performances des employés et les prévisions de croissance de 

l'entreprise. 

2. Modélisation des scénarios : À l'aide d'outils de simulation avancés, nous créerons des modèles 

personnalisés pour chaque scénario RH que vous souhaitez explorer. Nous tiendrons compte des 

données réelles et des variables pertinentes pour obtenir des résultats précis. 

3. Analyse des résultats : Nous analyserons les résultats de chaque simulation pour comprendre les 

impacts sur l'effectif, la performance, la rémunération, la satisfaction des employés et d'autres 

indicateurs clés de performance RH. 

4. Recommandations : En fonction des résultats obtenus, nous vous présenterons des 

recommandations stratégiques pour optimiser la gestion de vos ressources humaines. Ces 

recommandations seront basées sur des données concrètes et sur les objectifs spécifiques de votre 

entreprise. 

5. Plan d'action : Nous élaborerons ensuite un plan d'action détaillé pour mettre en œuvre les 

stratégies identifiées dans la simulation. Ce plan tiendra compte des ressources disponibles, des 

échéances et des responsabilités assignées. 
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En conclusion, la simulation d'un système de pilotage RH est un outil puissant pour anticiper les 

besoins, optimiser les politiques RH et prendre des décisions éclairées. Je suis convaincu que cette 

approche vous permettra de renforcer la performance de votre entreprise et de créer un 

environnement propice à l'épanouissement de vos employés. 
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