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Résumeé:
Le présent article met en relief la contributiors dempétences professionnelles a la qualité derfarmance
d'une organisation publique fonctionnant comme uentie d’expertise sur les questions d’emploi.
L'Observatoire national de I'Emploi et de la Forioatprofessionnelle du Cameroun (ONEFOP), qui &i sky
terrain d’'analyse a du mal a satisfaire les attenles parties prenantes en terme de lisibiliténdrché de
'emploi malgré son caractére fonctionnel. Bien dae résultats attendus dépendent de [l'articulatien
'ensemble des composantes de I'organisation,d&tnontre que le cceur de l'activité qui est l'artioradu
systeme d’information sur I'emploi (( taux de ch@eataux d'activité, colt de la main d’'ceuvre, les@n
compétences...) exige pour ce qui est de sa commobamntaine, un type particulier de compétencesremete
de savoirs non seulement individuels, objet dedifgqpadions des personnes recrutées, mais et sudes
savoirs relationnel, technologique (incorporé) enagérial ou décisionnel voire informationnel dontfaible
développement limite considérablement le recouvrgrdes activités d’animation du systéme et infleepar
conséquent la performance de 'ONEFOP dont les miimes transcrites des déclarations et attentes de
acteurs sont une plus grande efficacité a renseigme I'état du marché de I'emploi, une efficiendans
I'utilisation des ressources a disposition, unetipence des enquétes et autres initiatives mentas e
développement organisationnel observable . Larmd@tation des liens d’influence entre les composaumtes
compétences et celles de la performance dans Edinmdu systeme d’information par une analyse aaus
conduit a la construction d’'un modele explicatif ype de compétences professionnelles identifi@es [@
performance dans ce type d'organisation publigesmBrtise. Le modéle proposé montre, pour ce quieta
composante humaine de I'ONEFOP, que ce ne sonfjpades savoirs qui influencent la performance du
systéme d’information, mais que les criteres digffice et de développement organisationnel qaicténisent
aussi la performance de l'organisme, influencergsauen retour, certaines composantes des compétenc
professionnelles telles que le développement desirsaincorporé et relationnel chez les individ@ette
relation de cause a effet de nature réciproqueis@dé réciproque) entre certaines variables dmtapétence
professionnelle et de celles de la performancerméie le type et le niveau d’influence sur lequiel i
conviendrait d’agir pour un meilleur ajustementl@eessource humaine aux activités de collectaalyase et

de diffusion des informations sur I'emploi et larf@tion professionnelle au sein de I'organisme.
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Problématique

Depuis sa création en 2002, 'ONEFOP peine a rengfficacement son réle d’instrument stratégique au
service de la prise de décision en matiere d’enwgtldie formation professionnelle pour I'ensemblg aeteurs

du marché du travail. Pourtant, 'organisme bémg&ficnalgré la modicité des ressources financierdss
moyens matériels et humains pouvant lui perme#trearait-ce qu’'a petite échelle de réaliser somad’étre
qui est la production des informations sur I'empktdi la formation professionnelle. Comme toute les
organisations publiques, I'appréciation du résudtant liée au niveau d'atteinte des cibles (Gort2@03) en
rapport avec la taille des ressources mobilis&esatiable ressources humaines devient donc diéizmie
(Becker et Gerhart, 1996) pour s’assurer une padoce lorsque ces organisations adoptent I'apprdehe

gestion axée sur les résultats (Leclerc, 2002).

Malheureusement, la nature des ressources humetinear mode de déploiement au sein de I'organisme
permettent pas de couvrir les autres faiblesseangtionnelles pour asseoir ne serait-ce qu’utedive
performance en terme de lisibilité du marché depki au Cameroun. En effet, le niveau de recouerdrdes
trois principales fonctions (section Administratige financiere, section Collecte, Analyse et Traiat des
Données et la section Diffusion) en ressourcandmes et le niveau de polyvalence de ces demiére
(Ramond, 2000) dans I'animation du systeme d’infidiom sur 'emploi devraient étre d’un niveau adebje
pour une conduite optimale des opérations du syst@mtte situation met en relief le probléme ddigesles
ressources humaines aux niveaux de la planificatler’acquisition et du développement pour s'assde la
disponibilité des savoirs au service du résultatss si les compétences (savoirs) semblent infleiefa
conduite du systeme d’information sur I'emploi,i’ae sait pas, comment ces derniéres sont strestetéavec
quelle dimension de la performance organisatioerales interagiraient pour que cet organisme publise

efficacement sa mission de veille sur le marchiedeploi.

La compréhension de la nature de l'interactionalese a effet établie entre les compétences psssi'angle
de la capacité professionnelle et la performaneg paliser la voie d'un changement organisatiomigetette
structure fondamentalement dépendante des compétemmfessionnelles acquises pour poursuivre ses

objectifs.

Mais comment établir ou matérialiser ce phénonii&nau probleme de gestion plus qualitative desaeses
humaines dans une organisation ? La constructioparéir de l'analyse causale, d’'un modele explicati
(Thiétart, 1999) de l'influence entre les compétanprofessionnelles et la performance de 'ONER§2B{-elle
permettre la compréhension de ce phénomene Wagr@ment dit, un modéle pourrait-il, rendre comgéela
nature et des interactions entre variables de ctampé professionnelle et celles de performance ldaocadre
d’animation d’'un systeme d’information, et permettie cerner les niveaux d’influence de la ressoouceaine
dans cette animation. La finalité étant de prémmies actions de limitation ou de renforcementelte

influence selon qu’elle est défavorable ou favaFabla performance.



L'objectif principal de notre recherche était dentmer, a travers un modéle explicatif, que les oémpces
professionnelles acquises correspondent a unesdi&ele savoirs qui influencent différemment lefqgenance

d’'une organisation.

L'objet de I'étude étant d’'ordre méthodologiqueusamous sommes appuyés sur les étapes de coiostruct
d'un modéle explicatif selon la méthode de la tleé@ncrée de Strauss, pour déterminer les éléments
caractéristiques de l'influence entre les compétemurofessionnelles acquises et le niveau perforenae
'ONEFOP relevé par les parties prenantes et awabli la nature des relations qu'ils entretieningour

traduire cette influence

Revue de la littérature

Bien que cette recherche ait privilégié la congtomcd’une réalité (constructivisme) ; ce qui neessite
pas une analyse préalable des théories existdietgdication et la compréhension du phénomenenfllience
entre les compétences professionnelles et la pesfaze qui se rapportent respectivement au positivist a
l'interprétativisme, amenent a examiner les th&orelatives aux deux concepts pour s’accorder esur |
compréhension. Ainsi, en partant du cadre d’apttinades compétences professionnelles a mobiliser |a
performance d’ne organisation, il est question disgnter I'évolution, les propriétés définitionesllet les
démarches d’analyse opérationnelle des concepierflermance et de compétences en rapport aveondian
du systeme d’'information sur I'emploi et la fornuatiprofessionnelle que doit opérationnaliser I'ONIEH(crée
par Arrété n° 007/PM du 13 février 2008ui est notre terrain d’analyse. Ceci suivant legntations
configurationnelles de la recommandation N° 122 laupolitique de I'emploi de la Conférence générmdde
I'Organisation Internationale du Travail (OIT) d864 qui, en son article 4 alinéa 2, précise legdoments de
la politigue de I'emploi et stipule que « les mages adéquates devraient étre consacrées aniaméles
données statistiques, a la préparation des étuddgigues et a la diffusion des informations aotsienues (sur

I'emploi)».

v La performance comme construit contextuel

La performance qui jadis était la panache des dsgtons privées a cause de son confinement auables
économiques et commerciales dans le processusnt®leode ces dernieres, a depuis son émergendébait
des années 80 élargi son spectre d’'analyse pourenmr aujourd’hui, I'ensemble des organisationscav
plusieurs criteres d’évaluation. En managemeng, @fiparait comme un construit assez subjectifoat &
contrble dépend des objectifs et attentes de ceuMagmesurent (Saulquin, 2013). Souvent prise cemm
variable expliquée a partir de la mobilisation degres composantes de I'organisation, Campbell 118
réduit a I'efficacité pour laquelle une trentairimdicateurs de vision économique est retenuegpignant ainsi
la complexité de la notion lorsqu’on étend son éabn a des questions sociales de I'organisatiamteur est
soutenu sur cette démarche de mesure pluridimemdierplus tard par Norton et Kaplan (1992, 199&me
si des regroupements des indicateurs ont été namigs temps a l'instar de Cameron (1978). Ce derare

analysant la performance des organisations deeignement supérieur, releve neuf variables de Glastr



regroupés dans quatre grandes dimensions que Emnbjectifs, les ressources, le processus mmtetrla
satisfaction des clients. Une démarche d'identificades similarités des différents criteres de plaell par
Quinn et Rohrbaugh en 1983(La Villarmois, 2001) faae émerger trois dimensions de la performance
organisationnelle a savoir, les objectifs internheexerne, la flexibilité et le contrble et les yras et les
résultats. Ces conclusions assez proches de dell€ameron montrent que la performance « apparaiine

un concept englobant et intégrateur, qui peut paes considérations les plus opératoires jusqufglus
abstraites, donc difficile a définir « (J. Lecle2©02).

(Leclerc, 2002) suscitant la question de qu'estjaieest le plus opérationnalisable dans la pratiddorin et
Savoie (2002) releve l'analyse de la performangmmisationnelle au niveau de I'entreprise en géméar
guatre dimensions gque sont : le social en termegatiair des ressources humaines, I'économie &rgda
productivité et I'économie des ressources (dévedopmt des approches économétriques de mesure), le
politique a travers le respect des groupes extehlkaspérennité par la rentabilité et la compétéi Seulement,
certaines de ces dimensions ne peuvent s’appligu&rganisation publique qui bien qu’inscrite damse
logiqgue humaniste et économique s’appuie plus sarndesures centrées sur le poids des ressourcesnesm
Une dimension des ressources humaines que va rételensson et Malone (1997) qui analyse l'appart d
capital humain a c6té du capital structurel et Bv€iL998) celui des compétences ( Saulquin, 2048} de
pilotage de la performance ; bien que Colakoghlie2006) insiste sur la nécessité de ne retesiindicateurs
gu’en fonction des objectifs et des contextes goutenir une fois de plus la démarche de Sprig@@4(Lsur la

formalisation d’'une méthode pour définir la perfamoe et non la formalisation des éléments défimitids.

v' 2.2 Les indicateurs de performance pour un systén@ganisationnel public d’aide a la décision

Si une définition et encore moins les aspects dsune de la performance ne font I'unanimité, lanién
étant fonction de I'objectif et la question trajtés méthode des formalisation développée par §pr{@994)
permet de ressortir des dimensions d’analyse derfarmance organisationnelle. Il s’agit de « décla nature
générale de la performance, spécifier le domaine sgua évalué, identifier I'angle d'évaluation da |
performance, établir le type de données nécesseirescer destems pour I'échelle de performance » (La
Villarmois, 2001). Cette démarche guide mieux llgsa de la performance au sein des organisations
spécialisées du secteur public. Méme si Luthawaiie(2003) pensent que toute organisation puleligeut
évaluer sa performance organisationnelle en tewefficacité dans I'atteinte des objectifs a elk&signée,
I'efficience dans I'utilisation des ressources,partinence des actions et résultats proposés eialilité
financiére. L'utilisation de la gille de Spriggswiait permettre d’aboutir a la majorité de cesécds tout en
excluant les aspects de rentabilité financiére pmuorganisme publique comme 'ONEFOP qui placedla

d’évaluation sur la rentabilité sociale (Gortned02).

Aussi, Le passage de la gestion axée sur les mogefa gestion axée sur les résultats recommandée
aujourd’hui dans I'administration publique cameraise améne les organisations a définir des objedtift le
niveau d’atteinte traduit le résultat de leur perfance. Ce niveau d’atteinte reste conditionnd’aignement

des compétences a la vision stratégique (BenchaPfllil) faisant apparaitre des nouvelles approdees

pilotage de la performance qui intégre non seuledesncompétences des individus, mais égalemededign



organisationnel et les interventions des partiesgmtes (Saulquin, 2013). Ces deux derniers aspatiss a la
structuration interne et externe peuvent méme fiéréa performance, non plus une variable expligudéss
plutét explicative des compétences individuellescollectives mobilisées ( Wright et Agerty, 200®sdors
que l'organisation est percue comme un « portddede ressources et des compétences » Prahaléahed!
(1995).

Les résultats de la performance de 'ONEFOP dasriation du systeme d’information peuvent, suilaat

orientations de J. Leclerc (2002), étre donc mesangartir :

- des résultats de la stratégie a travers la vétidicade la mission, le degré d’adhésion du
personnel a I'idée de lisibilité du marché de I'éon@ partir des indicateurs a produire, la prérisies cibles
ou acteurs du marché de I'emploi et de la formatiwaf de la pertinence des informations produgtesurtout
des actions qui concourent a cette production (formee de traduction de la pertinence);

- des résultats de l'organisation du systéme d'infdiom sur I'emploi (développement
organisationnel) en terme de division du travail,athoix et du développement des ressources humaloes
design des activités de sensibilisation, de calladtanalyse des données et des modalités deialiffdss

données (développement organisationnel) ;

- des résultats liés au processus de productionndésateurs sur le marché de I'emploi et de la
formation professionnelle en terme de taille desswarces mobilisées, des moyens technologiques et

procéduraux d'affinement des indicateurs, des besstimés pour obtenir les produits souhaitégigfice) ;

- des résultats des produits émanant du fonctionmierde systeme d'information par
I'appréciation de la qualité et la quantité desligalions de 'ONEFOP et surtout la capacité deongjse aux

attentes des acteurs du marché de I'emploi et fierfzation professionnelle (efficacité).

v De la qualification a la compétence professionnelle

La compétence qui est le moyen par lequel I'on yeola maitrise d’'un domaine peut revétir aussi une
dimension sociale (juridique et professionnelledire dimension savante relevant du réalisabldef(Gi1996).
Beaucoup plus examiné sous I'angle professioneélj de socialisation et de formation, le concegprésente

le savoir-agir en situation dans la société ou dlantreprise a travers une tenue efficace destien dépit des
difficultés qu’'on peut y rencontrer. Elle corresdai la capacité a répondre favorablement a unefiratitn

de I'environnement (Le Boterf, 1996).

Les taches a dérouler dans une unité de travaibisent de guider le profil ou dévoiler les moydmsnains a
mobiliser. Ces moyens ne sont autre que des congetgrofessionnelles fondamentales que PrahalaetC.
Hamel G., (1993), considerent comme « faisceautitli@es et techniques » a coordonner pour conduige
activité. Ce faisceau correspondrait selon Hej&idD. et Slocum J.W., (2006), au niveau opéraehné une
combinaison des ressources internes acquises diri@ation et des ressources externes composant
I'environnement de travail (machine, procédureseaéix...). Pour ces auteurs, la compétence profesdien

peut étre considérée comme « un ensemble intégngtitddes, de comportements, d’attitudes et de



connaissances dont une personne a besoin pour esceffiracement une fonction professionnelle ». Un
ensemble de savoirs que Gotner et col, (2007)rdiffde en savoirs individuel, relationnel, incodpat en
metasavoir ou la maitrise des sources permettabtatiir les informations critiques que doivent dépper les

ressources humaines d’'une organisation pour qtedetiere réalise sa raison d’'étre.

Amstrong M. (2004), en liant la compétence profasselle a la performance, démontre que le concept d
compétence, surtout professionnelle dépasse ldesicaglre des connaissances détenues par un indpadu
étre plus I'expression d’'un potentiel au sein djnaupe, ou encore le savoir agir et savoir rédgmealpersonne
en situation de travail pour que 'organisation goive son objectif. Cette approche, qui situegdtession de la
compétence au sein d'un groupe, semble appuyéelid Miller, Rankin et Neathey (2001), cité parstnong

M. (2005) selon laquelle, les organisations s'ieséent aux compétences pour deux raisons : legdunars
individuelles développées permettent d’augmertgreirformance des employés d’'une part et les canpes
déterminent les voies d’articulation des valeurgohupe et objectifs poursuivis d’autre part. Lempétences
professionnelles sont donc des combinatoires ohbkay et évaluables « de connaissances, de $aweir-

d’expériences et de comportements s’exercant dassntexte précis » (Boudreault, 2002).

Lorsqu'on étudie généralement les compétences dsmsorganisations, on fait toujours référence aux
qualifications. Pour cela, les gestionnaires desaeses humaines utilisent fréquemment les répestoi
d'emplois et les homenclatures d'emplois. Tous dmufondent sur l'analyse du contenu du travaiflest
emplois ; les premiers pour les décrire, les sesquair les classer et les hiérarchiser. La desmmniatboutit a
I'élaboration de fiches de poste par exemple masdaterminent pas les compétences professionnelles

contrairement a ce qu’on semble nous montrer.

La fiche de poste projette le potentiel supposéssrire mais n’en identifie effectivement pas cqluii est
indiqgué pour la conduite des mémes activités dasssituations différentes. On comprend alors que
I'environnement de travail conditionne le comporéatna produire qui va dépendre non seulement desrsa
acquis mais également des technologies et souftdsrohations mobilisées. On parlera d’ « un faiao
d’'aptitudes et de techniques et outils nécessaines la conduite des activités dans une organisatipour
designer la compétence selon G. Hamel (1994) eaité5p Koenig (1999). Lorsque les activités se oagmt a
dessituations professionnelles (ensemble des caratitgres qui décrivent le contenu d'un poste deaiijales
compétences dites professionnelles vont correspondn seulement aux aptitudes ou ressources prapres
l'individu, mais également a son environnementrdedil (ressources externes) dont il se doit dgucenles
menaces ou exploiter les opportunités, HellriegeleD Slocum J.W.(2006). Cette logique de compétence
comme « valeur d’'usage et valeur d’échange derlzfde travail » selon Stroobants (1993) cité pécil€
Dejoux (2003) est une conception sociologique detion de compétence qui montre que c'est leanivie sa
mobilisation par I'hnomme qui lui apporte une cerearécompense ou considération au sein de la éauietie
I'organisation. La compétence serait donc fonctlenl’activité & mener et donc spécifique a cellpair se

différencier de la ressource qui, elle peut étpeaduite d'un contexte a I'autre (Penrose, 1954).



Généralement, sans se préoccuper des pré requessa@es (qualifications), les personnes mobiligErs
conduire les activités du systeme d’information l®&mploi se forment en situation de travail lorsles sont
impliquées et surtout motivées, P. Ramond (1998% €dmpétences acquises dans le tas peuvent adoiats
compétences professionnelles avérées pour animsyskeéme a travers les capacités a gérer lesisitaat
internes et externes pouvant affecter TONEFOP siégoat ainsi le simple cadre de qualification qudbtient a
travers les formations formelles, Rosanvallon (3008ne approche globale de la logique compétemce
centré uniquement sur l'individu pour tenir un mogtogique fonctionnelle), mais sur les compétenzes
I'échelle du groupe voir de l'organisation pour wmir sa stratégie tels que I'ont montré les travde
Nordhaug et Grondhaug en 1998 selon Cécile Dejp0@3).

Sous cette approche d’extension de la notion depétence au déla de la qualification individuelles |
compétences professionnelles peuvent étre consglémmme « une combinaison des acquis d’ordre tifpgni
pratigue ou comportemental » pour la tenue d'urtgposl la conduite globale des activités nécessairkes
production des informations sur I'emploi et la fation. Elles font ainsi référence aux capacitésqerelles,
intellectuelles, relationnelles et managérialesxdndividu dans un contexte de groupe ou dans ueatation
stratégique pour tenr une compétence clé de lernses J. Leclerc (2002). Elles tiennent donc dieiment
compte du potentiel (connaissances) de l'indivitisa contribution & la stabilité du groupe, debrelogies et

techniques qu’il maitrise et des sources d’inforamet & mettre en réseau et auxquelles il peut fageurs.

v Les approches de construction des compétences

Il s’agit de présenter une approche méthodologigtravers laquelle il est possible d’identifier tesnpétences
professionnelles souhaitables pour une meilleurienation du systéme d’information sur I'emploi et la

formation professionnelle.

Etant donné gu’il n’existe pas encore au Camerampmtogrammes de formation spécifiques pour le sluiv
marché de I'emploi et de la formation professiolemdes qualifications souvent présentées par TerBlevent
des statisticiens, des démographes, des économistegestionnaires de ressources humaines, dssiltans
d’orientation, des enseignants et tous ceux guis dieur cursus académique ou professionnel, oté #ivec les
notions de travail, d’emploi ou de formation. Malheusement, les résultats souvent obtenus témdigieen
inadaptation au traitement des questions dei sluivmarché de I'emploi (Rosanvallon, 2008). D’etsbuci de
s'intéresser plutbt aux compétences acquises eatisih d'animation du systeme mettant plus en exeig
capacité professionnelle au lieu de la qualificatipi confere uniqguement les meilleurs bases d@pfation
des savoirs exigés méme lorsqu’elle résulte d’'onmdtion par I' « approche par compétences ». ppecghe
critiquée pour la centralisation sur « les réféedstde compétences » et I'oubli des connaissagénérales
nécessaires a la compréhension des contexteslaptaion des savoirs en dépit de son avantages ¢éntrée

sur 'apprenant (Bélisle et Linard, 1996).

De l'analyse des compétences acquises dans laitenths activités de collecte, d’analyse des doneéele

diffusion des informations, il est possible a tmavd'exploitation du tableau de compétences acguise



(Ramond,1993), d'apprécier le niveau de polyvaletheg personnes mobilisées et le niveau de recoewvitem
des activités du systeme d’information sur I'emmoiappréciant les compétences spécifiques a sabpour
le systéme d’information sur I'emploi. Ces deuxidadeurs apparaissent déterminants pour appréeser |
Compétences acquises par chaque personne damsdteoni du systeme d’'une part, et cerner le niveau d
vulnérabilité des activités d’autre part, afin démtorier les activités de développement de compéte (vers

les compétences souhaitables) ou d’amorcer leggehzents organisationnels nécessaires.

L'ajustement a opérer, c'est-a-dire I'ajustemerst dempétences professionnelles aux emplois deBEIDP
notamment aux activités du systeme d’informationl®mploi peut conduire & I'obtention des résudtgui
garantissent la visibilité de I'organisme. Une arigation comme 'ONEFOP sera donc performante l0edig

aura formé des groupes d’employés dédiés a la ptiodud’'une information actualisée et de qualité su
'emploi et la formation tout en se préoccupant’deonomie des ressources mobilisées, Popovich8)18ige

par J. Leclerc (2002). Les Ressources Humaineglefoent des compétences professionnelles, sont donc
déterminantes tant pour l'efficacité, 'efficienet la pertinence des informations fournies sur srcmé de

'emploi et la formation que pour le climat et dbmpement organisationnels J. Leclerc (2002).

Pour gque les compétences acquises sur la basesitafdle déclaration de qualification répondent ati@ntes
d’une organisation d’expertise comme un observatdticca S. (1994) propose une meilleure appropniates
fonctions de collecte de données, d’'analyse efftiesibn des informations auprés des cibles utitisas. C’est
de la réponse aux attentes des cibles que peua@irécié le niveau de conduites des activitésuliéee dans
ces fonctions. Ce que Watkins M. (2006) consideoeroe le degré d’alignement des compétences
professionnelles ou ressources humaines mobiliddasstratégie. Un alignement qui conditionne, rsalet
auteur, la performance de toute organisation. Qetéormance, recherchée suppose alors I'ajustemeté
mise en place, sur le plan de la politique desorgses humaines, des compétences professionnelles
souhaitables. Des capacités d'action que I'on iflenpar le biais d’analyse des compétences acguese
fonction des activités a dérouler pour la rédlisatle la raison d'étre de I'organisation (Simodg1984 cité
par Ramond P., 2000). Une réalisation qui se traidlpar la marge de manceuvre pour poursuivrelbgsctifs
définis. Cette marge de manceuvre ne se réduitimigsiement a 'articulation des ressources finenes et
matérielles mais beaucoup plus aux ressources hamai travers une meilleure identification des esuen
termes de compétences, pouvant limiter la perfoce@@agnon et Arcand, 2011). Un phénomeéne quepkan
cerner par I'examen des " réseaux " de relationsalas ( modélisation) a partir de la méthode dbéarie

ancrée de Strauss et Corbin (1990) et celle dee(3995), présentée par Thietart et col. (1999).
Méthodologie

La recherche s’appuie sur la démarche empiriquarif@irement, a travers lI'analyse qualitative desries
pour expliquer I'influence entre les compétencexfgasionnelles au sein de L'ONEFOP et la perforreate
son systeme d’information sur I'emploi, et subsigisent sur I'estimation quantitative des variabtEntifiees

pour des raisons de confirmation des relations atasisétablies. Elle comprend trois phases prinegpal



savoir : la collecte des données, l'identificatd®s compétences professionnelles acquises et lélisattbn de
I'influence entre ces compétences et la performanieesuite de la traduction des données et debli€sement

des relations causales entre les deux concepts.

¢ La collecte des données

Les cibles interrogées ou participants pendant aeois (avec des reprises d’interviews pour affinenk la
traduction) sont les personnels de la coordinatationale ou se font I'essentiel des opérationsidiation du
systéme (domiciliation de la base des données)rétalte s’appuie sur 'examen des plans d'actiogs d
rapports administratifs, des publications, desetieins avec les personnels des différentes sectiamsc
administration de questionnaires permettant deeiticuaussi bien les données qualitatives que ques
données quantitatives aupres des institutionné&sploitation de ces deux derniers outils permeaffimement

de lanalyse inductive immédiate menée au coul&daetien semi directif retenu.

¢ Latranscription des données et 'identification de écarts

Les données et les points de vue recueillis ormhigerd’apprécier les niveaux de compétences afiredgortir
d’'une part le degré de maitrise des principaleisitgs de I'organisme par les personnels et lest&eatre les
compétences acquises et les compétences requisesitmaitables pour I'animation d’'un systeme d’infation

sur I'emploi.

¢ La méthode d’'analyse (modélisation)

La construction du cadre méthodologique @&utle permettant d’établir une relation de catésalntre la
compétence professionnelle et la performance papliqeier I'insuffisance du systéme d’informationrsu
'emploi. Elle s’inspire de la démarche consistantraduire les données disponibles (recueillieséupes
acteurs, des clients et des partenaires) sur lesilpiités d’exécution des taches et sur la quals résultats
obtenus par 'ONEFOP, en concepts qui les souseténdCette traduction des données en concepts par
I'abstraction, principe qui permet de séparer lengortement de la structure interne d'un objet oufaiin
(Boudon, 1969) va faciliter le passage de I'appeo@mpirique (observations et entretiens) a I'appeoc
théorique a travers des questions descriptivesctatelles, de contraste, justificatives, confirongs ou non
des analyses inductives faites au moment des iens€Thiétart et col, 1999). Des relations de citésau des
simples associations sont alors établies entrectexepts ou variables identifiés ou formulés trealui
linfluence de la compétence professionnelle supdaformance a travers la mesure de quelques tedica

établis par la méthode théorique (exploitationdtmmées du questionnaire).

Cette opération de modélisation par la méthodeéangeffectue en quatre phases a savoir :

- la phase de spécification de linfluence entre dempétences professionnelles et la faible

performance du systeme d’information ramenée aelfopnance de 'ONEFOP comme organisation, Elle



consiste a déterminer a priori les variables inddpates (a priori des compétences professionnadtekds

variables dépendantes (a priori la performancernisgtionnelle).

- Cette premiére phase est cloturée par la spéatficdes variables/concepts qui consiste a sortir
des données recueillies, des catégories ou consepssjacents la notion de compétence professienatk
regrouper les données en fonctions des catéganiesmcepts sous-jacents la notion de performaneeldtc,
2002) en conformité avec les verbalisations isgiess entretins et de I'exploitation des données daues

approche d'analyse de contenu;

- la phase de spécification des relations qui cansistéterminer la nature des relations (causales)

entre les catégories de compétence professioruwikruites et celles de performance reformées;

- la phase d’évaluation et de test a travers I'évalnade la qualité des données et la recherche a
travers ces données, des hypotheses confirmabfatables ou en méme temps confirmables et rékaatds

relations causales établies entre les concepts.

Opérationnalisation de la démarche et résultats

Aprés avoir administré le questionnaire sur I'apf@ton des parties prenantes sur le niveau dradeiles
résultats attendus de 'ONEFOP, il s'est dégagdadmajorité de réponse, un sentiment d’insatisactjui
traduit la faiblesse de l'animation du systeme fdiimation sur I'emploi. Le tableau ci-apres présels
synthese des données recueillies auprées de toumdgtutionnels identifiés dans l'acte de créatida
'ONEFOP qui trouvent que I'une des faiblesse assttucture des compétences professionnelles deprsd
I'organisme qui sont pas toujours a la hauteurrdesions de lisibilité du marché de I'emploi notaemhle

renseignement des indicateurs y relatifs .

Y

En effet, la démarche a consisté a identifier diéaqui existerait entre les compétences acquisesde
'ONEFOP et les compétences professionnelles stalilas pour une meilleure animation du systeme
d'information en exploitant le tableau de compéémncacquises dans la démarche d’optimisation
organisationnelle de Ramond, (2000). Puis lI'appttéani du niveau de mobilisation des savoirs défanis les
compétences nécessaires pour la conduite destéstoé collecte, d’analyse des données et de idiffudes
informations et enfin, I'essai de modélisation defluence du niveau de mobilisation de ces saveiss la

performance appréciée des personnels et des pgeeteimstitutionnels de cet observatoire.

La méthode empirique est adoptée, pour I'étude dalrphénomeéne unique en son contexte, au regard de
I'environnement socio-économique du Cameroun, dagmpulation d’étude relativement faible (moires2D
personnes). Elle est complétée par quelgues déewmathkoriques qui s’appuient sur I'analyse quaitédade
certaines données aidant a apprécier la performetrecenieux caractériser les catégories déclinéd'sadalyse
qualitative. La traduction des données issues digsteens par abstraction (approche empiriqua)dait, par
le codage ouvert, a des « construits » ou des téaisijues des savoirs dont les catégories conalptes

(Boudon R., 1980) font I'objet de la mesure. Unerfe d’appréciation des indicateurs se rapportacés



catégories. Cette combinaison des méthodes quaditaductive ( de la donnée au concept) et qtative
inductive ( du concept a son indicateur) a permigledtifier les variables liées aux compétences
professionnelles d’'une part, et apprécier leur auve’influence dans I'animation du systéme d’infation
d’autre part. Cette évaluation et les interactidésrites par les interviewés permettent de \asinariables ou
des catégories qui sont des causes sur I'un oiephsscatégories de la performance, tirées ddtédture (J.

Leclerc, 2002) et opérationnalisés a partir desides du terrain suivant la méthode qualitative diégki

La premiere phase dont le but était d'identifier tempétences professionnelles acquises par I'ONRERGur
'animation de son systeme d’information et de déteer leurs catégories et sous- catégories ainsioglles
de la performance, a consisté a la conduite distiems semi-directifs de durée minimale de derxrés avec

les cadres et d’'une heure avec les responsablesdiens.

Y

Les questions amenaient le participant a cernecdapréhension faite de la notion de compétence
professionnelle et a dire s'il était capable de engelle ou telle activité du systeme et le nivdaicompétence
gu’il pouvait dégager pour chaque activité du pssos d’animation sur une échelle de points prop@sede

compétence : 0 point ; compétence partielle : BjBtpcompétence totale : 1point).

* Le tableau de compétences professionnelles duataldlea permis d’apprécier le niveau de
polyvalence des personnels dans la chaine d’aggidié production des informations sur le marchéada@il et

le niveau de recouvrement de ces activités.

Les personnels interviewés sont ceux de la Codidmaentrale qui participent effectivement aux
activités de I'organisme et sont repartis danséedions Administrative et financiére (07), ColiecAnalyse et

traitement des données(03) et Diffusion des infdiona (03).

* Les tableaux 2 et 3 de traduction des donnéeshstraation ci-dessous ont permis de spécifier
les variables ou composantes du modele & constti#rméthode qualitative inductive s’est déroulaegaatre
phases. Elles consistaient d’abord a donner un aorfait observé ou passer de la donnée au conugist,
découvrir les catégories en regroupant les lersepis, donner ensuite un nom en linventant ou en
'empruntant a la littérature et enfin développes tatégories pour trouver leurs attributs ou pétes ainsi que

les profils correspondants.

La méthode qualitative déductive retenue pour djpénaaliser les concepts de performance a permis
d’identifier les composantes et les profils cormytants nécessaires a I'établissement des relatmunsales
(Schéma 1) .






Tableau 1: Compétences professionnelles acquises de I’ONEFOP au niveau central

Personnels de ’ONEFOP

Indice de
recouvremen
Personnels d’animation SCATD Indice de SDIFC _ SAF _ t des
du SIMEFP Indice de Indice de L
. recouvrement activités au
Activité K recouvrement recouvrement
rincipale au niveau de au niveau de au niveau de niveau de la
P Afstat | B/ | C/ | lascATDsur | D/ | E/ | F/ o/ | WO || K| Y| W FONEFOP sur
la SDIF sur 3 la SAF sur 7
Activités spécifiques 3 13
Sensibilisation 0,5 0,5 0,5 1,5 1 0,5 0,5 2 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 3,5 7
Elaboration des outils 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Exploitation des outils 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Collecte et
traltement I @ these des données 0,5 0o | o 0,5 0 o | o 0 0o os| o] o] o] ol o 0,5 1
Saisie et stockage 0,5 0,5 0 1 0,5 0 0 0,5 0 0,5 0 0 0 0 0 0,5 1,5
Mise a jour 1 0,5 0 1,5 0 0 0 0 0 0,5 0 0 0 0 0 0,5 2
Calcul et estimation 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Analyse et
interprétatio | Analyses sectorielles 0,5 0 0 0,5 0,5 0 0 0,5 0 0,5 0 0 0 0 0 0,5 1,5
n
Elaboration du bilan 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Traduction 0 0,5 0 0,5 0,5 0 0 0,5 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Conception des supports 0,5 0 0 0,5 1 0,5 0,5 2 0 0 0,5 0 0 0 0 0,5 3
Diffusion Pra—
Diffusion 0,5 0 0 0,5 1 0,5 0,5 2 0,5 0 0,5 0,5 0,5 0 0 2 5
Animation et débats sur
, . . 1 0 0 1 0,5 0 0 0,5 0 0 0 0 0 0 0 0 1,5
I’emploi et la formation
Indice de polyvalence sur
13 9 2 0,5 5 1,5 1,5 1 2,5 1,5 1 1 0,5 0,5

Source : la base de données de I'auteur




Tableau 2 : Traduction des données par abstraction (méthode qualitative inductive)

I I I} \% VI
v VI
Observation, fait, phrase ayant conduit a Traduction immédiate, Liaison clé des L Sous catégories . . Profil des
v 1z o Catégorisation o Dimensions
l'idée conceptualisation concepts (propriétés) personnels
> Avoir une marge de manceuvre Autonomie Ni de formati
> Pouvoir analyser le marché c o | he T Qualification |veaq .e, ormation pout )
> Tout faire pour réaliser le travail apacite analyse et synthese (savoirs) les activités du SIMEFP | Faible
> Ne s’en tenir qu’aux objectifs visés Anacits icacité L (nature des RH)
> Apporter un plus au processus eOrLa_u te_ _—tpersplcam € Caracteéristiques Ressource
> Pouvoir intervenir dans plus d’une jectivite - personnelles et personnelle ou
; Créativité, adaptabilité . .
entreprise du S!M.EFP exibilité intellectuelles savoir individuel Expérience
> Intéresser aussi bien les anglophones (qdﬂ fossi I Durée dans le traitement
rofessionnelle . ) -
les frgncophones X Bilingue ?savoir faire) des questions d’emploi et Négligeable
> Etre a la hauteur des taches de formation
Technicité
Communication -
> Pourvoir échanger avec les partenaires _ ) _ Neégligeable
> Se montrer disponible Disponibilité Gestion équipe Nombre de conflits
> Aller vers ceux qui ont la maitrise P Caractéristiques Ressource interpersonnels
> Etre sensible aux événements affectan i . .
) . Humilité relationnelles ou relationnelle ou
I'observatoire A ) .
> Eviter de travailler en vase clos et Sensibilits humaines savoir social Echange
partager I'information d’information Flux d’informations Uniquement
Travail d’équipe descendante
Mode d’animation | Niveau d’agrégation des | Elevé
du systéeme phases d’animation
ftrise d . Organisation (processus) Caractéristiques Ressource
> Ma|_tr|se, es procedures = =~ technologiques et extérieure osavoir
» Outils nécessaires de facilitation de Technologie isati I . ,
traiterment de données g organisationnelles incorporé . . ’ o
Technologie Systéme d’exploitation ot
mobilisée logiciels utilisés Aucun




> Une seule personne prend les décisionis Esprit de décision o

face aux événements . Pro activité R i Niveau dimplication des | /¢S faible
> Prévenir les lenteurs des partenaires | attention o ressource Direction personnels
> S’ajuster au regard des critiques Appréciation Caracteristiques informationnelleou
> Evaluer et apprécier les résultats Lppd hi manageériales pour savoir
> Susciter I'adhésion de sa vision e'a' erg P mobilisation de informationnel
> Probléme lié a l'intérim Délégation I'information Relation avec Fréquence des rencontrek
> Plan d’action et contenu Planification ou meta savoir partenaires q ) Peu de

de concertation
o ) o rencontre

» Multiplication des sources de données ettoopération

de partenariat de recherche sur I'emplai

Tableau 3 : Traduction des données par abstraction (méthode qualitative déductive)
Catégories ou ensemble de | Propriétés ou liaisons clés Sous-catégories ou résultat de la | Expressions ou indicateurs

Concept intégrateur et profil

correspondant 2¢ ordre

1% traduction 1¢ ordre

identifiés/ variables

(pertinence
lisibilité)

Faible adhésion a la stratégie

des actions

de

Niveau d’appréhension
pertinence des actions

réaliser la raison d’étre

de la
pour

Satisfaction  des utilisateurs
d’informations

Adhésion a la vision

Justification des actions

Finalité
Précision des cibles

Objectifs

Ou sont les indicateurs clés ?

On ne sait méme pas ce qu’on
doit produire

Donner le niveau de [Ioffre
d’emplois

A quoi sert méme I'ONEFOP ?
L'organisme ne renseigne pas les
choémeurs
Produire bulletin

un par

semestre

Performance de 'ONEFOP

(faible)

Programmation des taches

Mode de répartition des taches

Pas de plan de collecte de
données
Je ne traite pas les dossiers

relatifs au SIMEFP




Mauvais processus de

production de [Iinformation

(développement organisationnel)

Niveau de développement

organisationnel

Hiérarchisation

Procédogramme complexe

Dotation des ressources

humaines

On passe toujours par le chef
guelle que soit I'information

Pas de manuel de procédure
Former d’abord sur la collecte et
I'analyse

Déficit de coordination des

ressources (efficience du

systeme d’information)

Niveau de [I'économie du

processus de production

Qualité des extrants

Niveau des ressources mobilisées

Rapport de délais

Coordination des actions

Le bulletin 00 avait un contenu
appréciable mais mal fait

Les dépenses n’ont pas dépassé
les prévisions

Les délais de publication sont
longs

Pas de réunion de coordination

Absence de I'information

actualisée sur le marché de

I’'emploi (efficacité du systeme)

Niveau distinctif des produits ou
indicateurs produits

Volume des produits
Capacité de réponse aux attentes

affinement des produits

Valeur ajoutée

Effets induits des produits

Un seul bulletin depuis trois ans
Seulement quelques indicateurs
présentés
L'information désagrégée au
niveau des sous-secteurs

Les informations toujours
disparates

Faible demande des informations

produites




Schéma 1 : Reconfiguration des concepts de performance a partir des données Collectées.

O\

Codes générés ou

Concents

Adhésion a la
vision

Pertinence de la

<trnténie

Design
organisationnel

Développement
organisationnel

Définition des intrants
ou processus de

nrodiirtinn

Efficience du
processus

Qualité des
indicateurs

Efficacité du
programme

Propriétés

Pour la réalisation de la
raison d’étre

Evaluation du mode
d’organisation

Amélioration et
économie du processus

Contribution distinctive
des produits aux
attentes des utilisateurs

Opérationnalisation en
variable

Précision des cibles

Degré satisfaction des
clients/partenaires

Adhésion du personnel a la vision

Calendrier de publication des
informations

Mode de division du travail pour
les trois phases d’animation
Niveau coordination entre

partenaire

Qualité des outils et équipements
mobilisés (intrants)

Technologie du savoir utilisée

Puennrldia main Aanm nlaaa

Volume des informations sur
I'emploi et la formation

Types d'indicateurs classiquement
renseignés

Amélioration de la qualité des
données existantes

Profil

Non adéaiiate (2 sections

_____________ > Limité

_____________ » |nadéquats

Non

_____________ > Partielle

> Tres peu



Tableau 4: Evaluation des compétences professiontes au sein de 'TONEFOP.

Savoir individuel Savoir relationnel Savoirs incorporé Savoir informationnel
g w \% W = Q O g g N = = € -
S12|c|c|o |@ z |2 |8 ]|z |€ g |5 |5|3 |8 |2 |3 {8 |2 | &
1S ]le g |¢s 'S 5 2z | 8 18 | E s | £ |2 | @ € |2 |9 g 1€ | € | @
@ o — — S = S I = © S @ S o = @ = Q < o S g S Q <3
Bla | |2 |2 | |8 |5 S s o |g]la|s |2 |5 | |8l |g |2 |8 |18 |2 |8
o ) « a s} < n S b = 13 o o o © = ) F | o g 9 © s | O < o
ACTIVITES SPECIFIQUES AU SIMEFP
A M 3 2 1 4 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 ]
B F 2 2 3 4 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 ] ]
C M 3 1 2 3 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 ]
D M 3 2 1 4 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 1 ] 2
E F 3 2 3 4 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 y
F F 4 1 3 4 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 ]
% des personnes réunissant cette capacitg ™ ™ © © @ ™ ™ 219 ™ © ™ © ©
: ™ o™ ™ © (] ™ o™ ™ © ™ (] ©
niveau du SIMEFP @ o @ o |d |6 |a|ld|lag|d|dg|ldg |6 |8 |o |g|lo |g|d
™ [ce} [ce] Te] © © Lo o™ ™ [ce] ™ ™ ™ — Te] ™ Lo (] —
% de personnes réunissant ce savoir au 63,88 46,66 27,77 43,33
niveau du SIMEFP
ACTIVITES DE FONCTIONS DE SUPPORT LOGISTIQUE
G M 3 2 1 4 3 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 ]
H F 2 3 3 4 3 2 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2
F 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 y
J F 2 1 2 3 3 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2




K 2 1 3 3 3 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2
L 3 1 2 4 3 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2
M 2 1 3 2 3 1 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 . 2
< N o N~ [92] Lo (o] < ™ — [{e} (o] [0} (o)) N [0} (o] e} [e0]
@« o A Q. R — < «Q 0 © ~ | ® 3¢ © o 3¢ ~ < ™
% des personnes réunissant cette capacit§l 3 © S QLIS S |8 |33 |3 |84 S8 |8 |8 |8 |8 |3
% de personnes réunissant ce savoir 58,96 53,84 38,45 35,38
% moyen des personnes titulaires des 46,65
capacités identifiées

Le questionnaire N°2 recueillait I'avis des pariez®de 'ONEFOP sur la performance du systéeme piegipales appréciations sont contenues darabledu 4 ci-dessous.

Tableau 5: Appréciation des performances du systenwinformation de 'ONEFOP par les partenaires

Nombre

Capacités de

. . s Indicateurs Niveau réponse des Compétences Niveau d'atteinte .
Cibles Type de relation d'indicateurs - S . . . Cause principale
L actualisés d’'implication produits aux acquises des résultats
renseignés
attentes

MINEFOP Tutelle 04 Ignorés Fort Moyenne Bonnes Partiel Moyens financiers
MINTSS Technique 01 Ignorés Faible Faible Approximative eslfaible compétences
MINEPAT Technique Peu Ignorés Tres faible Faible Ignorées pproximatif Stratégie
MINEFI Technique Trés peu Ignorés Moyenne Faible Ignorées Faible Compétences
MINPMEESA Technique Trés peu Ignorés Faible Eaible Ignorées Faible Ignorée
MINTP Technique Trés peu Ignorés Faible Faible Ignorées Faible Ignorée




MINAGRI Technique Trés peu Ignorés Faible Faible Ignorées Faible Ignorée
BUCREP Technique Trés peu Ignores Nul Faible Ignorées Ignoré Ignoree
INS Technique 08 Ignorés Moyenne Faible Ignorées Approximatif compétences
FNE Technique 10 Ignorés Moyenne Faible Ignorées Approximatif Ignorée
CNPS Technique Trés peu Ignorés Faible Faible Ignorées Faible Ignorée
GICAM Technique Trés peu Ignorés Faible Faible Ignorées Faible Structure
UGTC Technique Peu Ignorés Moyenne Faible Ignorées Faible Compétences
Chambre de i . 3
Technique Trés peu Ignores Faible Faible Ignorées Faible Ignoree
commerce
Chambre i i
Technique Trés peu Ignores Nul Faible Ignorées Faible Ignoree

d’Agriculture




Exploitation et analyse des résultats

Le tableau 1 de compétences professionnelles asjatsenu montre que sur les 13 sous-activités ou
activités spécifiques identifiées, seules les @ésvde sensibilisation, de mise a jour de la bandg
données, de conception des supports et de diffysowent étre invulnérables en cas d’absence ou
d’empéchement d’'une personne qui en est respons@bke activités bénéficient des compétences
disponibles avec un degré de recouvrement supééefrlorsqu’on s'intéresse a I'ensemble des
personnels de 'ONEFOP au niveau central. Cependafibn ne se limite qu'au niveau des sections,
I'on se rend compte que toutes les activités salmtérables a I'exception de celle de sensibilisatie

conception des supports et de diffusion a la se@iffusion et communication.

Par ailleurs, ce tableau montre que seule un®@meesenregistre un degré de polyvalence satistaisan
de 9 sur 13. En dehors de l'activité de traductiom,personnel de la section collecte, analyse et
traitement des données a une connaissance necgergite partielle de I'ensemble des activités du
systéme dont apparait étre le seul polyvalent. duigges doivent donc construire cette polyvalence
nécessaire a I'animation d'un tel systeme donatgwités sont liées de la collecte a la diffusj@tant
donné qu'il s'agit d’'un processus de la transforamatdes données en information utilisable par les
cibles de 'ONEFOP. Ce personnel qui est d'aillelerseul statisticien spécialisé dans I'emploi a un
niveau d’appropriation favorable au développemeeat 'dnsemble de savoirs indiqués pour une
meilleure animation du systéme. Les 12 autres pees semblent étre étrangeres au processus

d’animation d’un tel systéme.

Les résultats du tableau 2 montrent a travers ulagm® ouveftI'émergence des variables qui sous-
tendent le concept de compétences professionnedesprofils des 04 savoirs construits semblemefai
d’eux des variables indépendantes du modele qdigergpaient les variables dépendantes qui elles se
rapportent & la performance. L'opérationnalisaties variables de cette performance a permis la

reconfiguration des 04 catégories de ce concept.

Les tableaux 2 et 3 de synthése traduction nouperntis de retenir comme composantes de modéle, le
savoir individuel ou personnel, le savoir socialrelationnel, le savoir technologique ou incorpetrée
savoir manageérial dans sa dimension informatioan@lur le concept de compétences professionnelles
d’'une part, et la faible adhésion a la stratégidigibilité du marché de I'emploi et de la forneet;j le

faible développement organisationnel du processeisprbduction des indicateurs, la mauvaise

2 Le codage ouvert correspond a la théorie ancrée de Strauss et Corbin (1990) qui consiste & couper, regrouper,
examiner, comparer, conceptualiser et catégoriser les données (seule une expression est précisée parmi plusieurs
observations).



coordination des ressources et I'indisponibilitéra information actualisée sur le marché de I'eimgtio

de la formation professionnelle pour caractériadaible performance d'autre part.

Le tableau 4 d’évaluation des compétences professies par la mesure montre une inégale répartitio
des savoirs. Le savoir individuel qui s'acquiedfgrentiellement par la formation classique, regmés
plus de 50% c'est-a-dire les ressources humaindslisé@s pour I'animation proprement dite du
systeme d’information mobilisent plus de la modi leurs capacités personnelles et intellectuelles
ressources internes. La faible performance quemsgistrée et confirmée par les résultats du daake
montre que cette mobilisation du savoir cognitif esuffisante pour la conduite des activités de

collecte, d'analyse et de diffusion des informasisar I'emploi et la formation.

Le savoir incorporé ou technologique qui représenteveau de maitrise des procédures et des &bgici
de traitement des données est fortement minoréeeude 'organisation. Le savoir relationnel est
également faiblement représenté. Son taux de 54%isoanlorsqu’on le reporte a I'ensemble de
I'organisation, est obtenu grace a la mention diange sensibilité (84,6%) qui pourtant n'est passi

importante que la communication (38,46%) ou le dilaen équipe (30,76%) pour la cohésion du

groupe.

Schéma 2Proportion des personnels de I'ONEFOP réunissant les savoirs identifiés.

Savoir
indiv,ig\uel(58,96%)
4
Savoir Savoir
informationnel (35,1 : 0
8%) social(38,84%)

Savoir
incorporé(38,45%)



Le schéma ci-dessus traduit le degré d’ « étrangiem des savoirs incorporé et informationnel gui s
pourtant a la base du systéeme d’information. Lesqmnes supposées détenir ces deux savoirs sont en

nombre inférieur a la moyenne des personnes tidslaile 'ensemble des capacités identifiées.

Le tableau 5 présente également le déficit d’ingian des partenaires qui déclarent & 100% igriesés
indicateurs que 'ONEFOP s’est proposé d’actuali€er qui traduit les limites de I'adhésion méme des
partenaires a la stratégie de lisibilité du marddéd'emploi et de la formation de I'organisme. Bigue

cela puisse étre aussi d0 a la méconnaissancaudstons d’emploi et de formation par ces partesair

il apparait néanmoins un probleme d’implication de coordination du processus. Un probleme
organisationnel qui influence le développement dbes les acteurs impliqués, des savoirs incorporés
et relationnels. Ce tableau qui présente comme finte le niveau d'atteinte des résultats sustlas
plans, confirme le faible degré de performanceveelers de la traduction des données par abstractio
Un faible degré de performance qui serait tribetapour ceux des acteurs qui se sont prononcés,
premiérement du déficit des compétences professil@s) de l'organisation du processus et de la

stratégie mise en place.

Construction des relations causales et formalisatiodu modele schématique

La détermination des relations de causalité s'apm@galement sur la démarche inductive & travers
'entretien (Thiétart, 1999). Les relations ne sphis celles de regroupement en concept fédérateur,
mais plutdt celles existantes entre les composasdésrminées. La formalisation de ces relations
causales a consisté a chercher les éléments ca@stiqtes de chaque relation pour déterminer sar@at

et si possible son signe en s’appuyant sur ledabde

Les hypotheses émises sur l'action ou linteractionre deux composantes sont vérifiees par les

données recueillies et confirmer ou infirmer pargeurcentages enregistrés dans ce méme tableau 4.

Ensuite, a la réponse « parce que ? » de chagqugosante de performance, était retenue la condition
causale la plus représentative au niveau des canpss de compétences professionnelles et
réciproquement. Par cette démarche, plusieursaetatie simple association ont été identifiéeseentr

les composantes d’'un méme concept, 03 relationsatzsl simples et 04 relations de causalité

réciproque.

Les étapes ci-dessus ne se suivent pas de man&sesgquentielle et dans I'ordonnancement présenté
au cours du processus de construction du modelicatifp Ce processus n'est pas linéaire car, |l
nécessite les aller et retour entre les donnéggolecepts pour cerner les conditions d’occurrenes,
actions et inter actions afin de valider les relagi établies (Strauss et Corbin (1990) cité paetah et

col. (1999).



Pour formaliser le modéle, de maniére conventidar@hiétart R.A. et col., 1999), les cercles et le
ellipses représentent les concepts ou les premiatégories qui s’y rapportent. Le carré ou redeang
représente les indicateurs ou des variables olidesvdes fleches sont orientées vers la causée<Cel
qui sont unidirectionnelles et pleines désignkerst causalités simples. Deux fleches pleines eht#es

en sens contraire désignent les causalités récipsod.es fleches en interrompus courts désignent le
simples associations. Les fleches sans originguést les résidus (autres facteurs résiduels qaies

liés & la variable ou au concept). Le signe tratBublution des deux variables ( s'il est positéfs deux

variables évoluent dans le méme sens).



Schéma 3 : Réseau de relations et formalisation du modele primaire
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Discussion et représentation du modéle réduit

A la proposition de départ selon laquelle les campees professionnelles influenceraient la perfoeale
modeéle primaire construit et dont l'irréfutabilitle 'ensemble des relations causales testées egominent et
confirmées par la mesure, témoigne de la validégécelle-ci. Ce modele montre que la faible perforoeadu
systéme d'information de I'ONEFOP est aussi tribetades savoirs technologiques centraux. Ces dsrnie
facilitent l'intégration des autres savoirs. Cedttggration elle-méme est conditionnée par la neatlu savoir
relationnel ou social au sein de I'organisme. Legxdsavoirs (technologique et social) dépassesitriple cadre de

la qualification et dépendent fondamentalementadevironnement du travail.

L’explication de l'influence entre les différenteatégories de la compétence professionnelle etékadtats de

I'organisme par I'analyse causale permet de reldegax caractéristiqgues fondamentales de cettecimfie :

- une influence unidirectionnelle entre I'ensembles dmtégories de la compétence professionnelle
identifiees et les niveaux d’'efficience, d'efficiicet de développement organisationnel du systéeme.
- une influence bidirectionnelle entre les catégosasoir social (relationnel) et savoir technologiqu

(incorporé) et les faibles niveaux d’efficiencedetdéveloppement organisationnel.

En mettant en facteur résiduel les causes trilagaaux autres composantes de 'ONEFOP, et en regsaént
uniquement a l'action des compétences professitmmaktquises, on s’apercoit que le modéle metxergee
deux types de relations causales. Les relatiomsudsalité simple (fleches pleines unidirectionrs@ligui traduisent
une forme de dépendance de la performance de lgpétente professionnelle et les relations de caésali

réciproque (doubles fléches bidirectionnelles)matérialisent la co-influence entre les deux cotgep

Les deux co-influences relevées traduisent unedatenrétroaction des deux catégories de la perfurenque sont
la coordination et estimation des ressources {effce) et I'organisation du processus d’animatiévéloppement
organisationnel) sur les catégories savoir inad@rgb savoir social qui sont considérés comme dexctéristiques
ou ressources externes du concept de compétenasgiomnelle a I'échelle individuelle. Cette rétrtian, dans
les deux cas est de nature activatrice c'esteaglie le déficit de coordination et estimation des/ens et la
mauvaise organisation du travail accroissent égalénhe mauvais climat en limitant la communicatien
occasionnent la non malitrise des procédures etélzommaissance des moyens technologiques dont &beso

systeme.

Le modéle synthétique qui en résulte, prend la éoahapres et correspond au modele réduit du phénem
d’influence entre les compétences professionnatels performance d’une organisation publique fiomctant

comme un bureau d’'expertise.



Schéma 4 : Modeéle explicatif réduit de I'influence des compétences professionnelles sur la performance.
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Evaluation du modele

Pour s’assurer de la cohérence globale du réseareldgons établies, nous avons évalué les donpées
triangulation des sources (entretiens, documentgi@stionnaires) et les traductions faites séparément pas

conduit a des contradictions. Les relations de eaablies allaient dans le méme sens. Les déolasaties



responsables ont plus évolué dans le sens deditzisae celles des cadres ; ce qui peut étreidénéscomme
élément de fiabilité du modéle parce que ce somtresponsables qui évaluent les compétences aulesdaurs

sections.

Limites et perspectives

Les limites de I'étude portent sur le non mobiimatde I'ensemble des composantes de I'organisgtiur
identifier et évaluer les causes fondamentalesegpiiqueraient la faiblesse d’'un systéme d’infoipratsur
'emploi dans I'environnement camerounais. Notralgse n'a porté que sur 'ONEFOP (parce que c’est
I'organisme institutionnellement établi) alors dagaucoup d’'autres organisations interviennentiaean national
dans la production des informations sur le mardel'emploi et de la formation. L’examen de l'impates
compétences professionnelles sur les résultatshdeune d'elles ou réciproquement pouvait servirtudié
comparative pour saisir I'impact sur l'articulatides compétences professionnelles et les stratégogsées pour
donner une lisibilit¢é du marché de I'emploi. Uneunelle piste de recherche qu’il convient d’explopur

I'affinement du modele proposé.

L’examen auquel nous nous sommes livrés a savliimyventaire des causes liées aux ressources mamai
mobilisées que nous désignons par X sur le niveavédultats ou performance de 'ONEFOP désigné& peous
a amené a mettre en facteur marginal les autrezeéls de I'environnement. Cette approche « coragdigta » de
Pettigrew et al, (1987) cité par Livian (2001) st une évolution (théorique) par rapport a I'asalgontingente
de H. Mintzberg (1982) fait qu'on considére queneesont pas les contraintes externes qui vont rapdies
comportements et la division du travail, mais qiestcla ressource fondamentale (humaine) qui vactlee les
éléments du contexte pour agir sur 'ensemble dégscomposantes de I'organisme afin de prodeimé@sultat
attendu. Une capacité a gérer et non a subir fieatigsins imprévus et imprévisibles. Cette approche est plus
théorique nous a permis de circonscrire l'influededa performance sur I'apport de la ressourcedinenrendant

résiduels les autres facteurs.

En retenant I'approche théorique ci-dessus, namsetions que la variation de la compétence prafessile
exigée dans I'exercice d’'une tache peut changée &eule la performance ou le résultat de touteyéinisation ou
réciproquement. Ceci suppose le contrdle des dffetsautres variables de I'environnement pour iretemique

causalité entre la compétence professionnelle petbormance de TONEFOP. Nous nous situons alarssdin

environnement ou la seule variation de X produith@ngement dans Y.

Malheureusement, en pratique, il est difficile redmpossible de contréler toutes les variablebetwironnement
qui influent sur la performance d’'une organisatibrest donc hasardeux de conclure avec certitl®lue que
les compétences professionnelles seules peuvsitifigules résultats mitigés de 'ONEFOP sans agoialysé les
autres intrants et I'environnement externe a I'argation. Néanmoins, les causalités établies damadire d'un

modéle explicatif et relatives a I'alignement desnpétences a la stratégie de fiabilisation degnmdtions sur le



marché de I'emploi peuvent servir de guide a lavéntion du processus de collecte, d'analyse,al&etnent et de
diffusion des informations ou indicateurs clés lsumarché de I'emploi et de la formation profesaete. Ce qui
est possible par l'initiation des mesures limitasivdesdites causes telles que les actions de fom@blées qui
remet a jour la démarche de construction de laait@pprofessionnelle qu'en situation de travailisBat la
compétence, un « concept situationnel » (Guerb2®@9) que I'on peut suivre de sa naissance, saeneuvre a
son actualisation. Sa construction, lorsqu’elle irdividuelle dépend de la personne elle-mémensé&abar,
(2009) cité par Bencherqui et alii, (2010), maisstp’elle est collective va dépendre aussi du ahpiructurel
(client, organisation) (Edvinsson, 1997) associécapital humain (Becker et Huselid, 1999) que gttt
construire l'organisation. Ce qui montre comme mésultats l'ont prouvé que aussi bien la compétence
individuelle est au service de la performance ctille, cette derniére peut également promouvopeldormance
individuelle par I'effet d’entrainement grace ldonction d’apprentissage » (culture et valeurs) digjanisation

dans son processus de construction d’'une connagssistinctive.

Conclusion

La nature des relations entre les compétences gsiofeelles et la performance montre que ramener la
compétence professionnelle uniguement a la quaiific qui ne traduit, dans notre systeme éduaaiif
professionnel, que le potentiel en terme de sandividuel, est une vision trop restrictive. Cetliepeut conduire a
un choix inadéquat des ressources humaines (fiaithiee de polyvalence pour tous) et a des actiomsageriales

de développement des capacités inappropriées.

Les plans de formation, d’équipement technologiefuge mise en place des réseaux informationnebgpmeplus,
lorsqu'on se référe au modele présenté, dépendrenatubre ou de la quantité des statisticiens, des
communicateurs, des conseillers d’orientation, desnomistes et des gestionnaires de ressourcesin@asma
prioritairement, mais des limites dont les acteemssituation de travail y compris ces derniers é@peat pour
accomplir les taches telles que celles déclinées [Bnimation du systeme d’information sur 'empl@es plans
devront viser la limitation des causes ainsi idi&®s afin de permettre un meilleur recouvremerst aldivités et
enlever a la ressource humaine, la responsabiitdadfaiblesse du systeme d’information sur I'eshple
'ONEFOP.

En définitive, notre recherche ne s’inscrit passdane logique de rejet de la catégorisation tralitelle de la
compétence a savoir un ensemble de savoirs, dér-&arey de savoir-faire et par extension le safaiire faire
comme la démarche et les résultats semblent lereroriille se veut seulement plus opérationnelléeeme de
mobilisation des savoirs pour la performance. lenpere catégorisation qui trouve son essence dafiosrhation
de I'individu (psychologie) semble plus faire dectampétence, une base de socialisation qui nepaséorcément
'amélioration d’une réalité sociale que représehbeganisation. Cette deuxieme catégorisation laguelle
s’appuie la construction du modéle a savoir, I'emde des savoirs individuels, des savoirs relatts) des

savoirs incorporés et du savoir informationnel douge des savoirs managériaux vise lintégrationlaet



présentation de maniére explicite des capacitdesgeermettant de gérer les situations non préatamnt vécues
au cours de la formation. Une forme de mobilisaties savoir agir et savoir- réagir déterminantes pobtention

des résultats quelles que soient les situatiomsed®@ces pouvant affecter I'environnement de travail

La contribution de notre recherche sur le planadgdstion des organisations est la démonstratida décessité
pour une organisation publique d’expertise, de awvoir beaucoup plus le développement des compeseahes
ressources humaines acquises moulées dans les mélmeis et cultures avant d'initier des acquisgicous la
banniere des dipldmes présentés. Une acquisition lgesqu’elle est incontournable devrait privilégiles
ressources humaines qualifiables moins que le®ussss humaines qualifiées qui ont, comme le moletse

données, les difficultés a concilier leur savoitividuel pourtant appréciable avec les besoinsodgdnisation.

Sur le plan de la recherche, I'association desiguus paradigmes pour mieux traiter une réalitéad®aans la
complexité est liée a sa spécificité en termesgdinisation, de coexistence des ressources et a@ela pluralité
des intervenants institutionnels. Aussi, I'assdoratdes démarches qualitative et quantitative fagsortir

I'applicabilité du modeéle de recherche « aména(Ehiétart, 1999).
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