Introduire la démarche « Gestion des compétences » avec la méthode IAPQAS

	Méthode mise au point par notre conseiller IFP dans le cadre du projet Contact co-financé par le programme ADAPT en 1998.
	Exemples

	IMPLIQUER
	Cette phase est un préalable indispensable. Le personnel est informé et consulté lors de la mise en place d’un système de développement des compétences.
	Une société faisant partie d’un groupe international se voit imposer de nouveaux outils informatiques.  Les ressources humaines, en collaboration avec le département informatique, invitent le personnel à des réunions (une par département) afin d’expliquer les raisons du changement. Ils présentent les nouveaux outils, le déroulement de l’action, la constitution de groupes homogènes selon les niveaux de compétences, les personnes ressources qui vont intervenir. Les participants ont l’occasion de poser des questions. 

	ANALYSER
	Il s’agit de cerner les besoins et de définir vos priorités car vous ne pouvez  tout mener en même temps. 


	Au lieu de proposer un cursus classique sur un tableur selon la modalité « bases, perfectionnement, avancé », on analyse de manière plus fine les compétences nécessaires à un département. Par exemple utiliser les fonctions statistiques  pour le département qualité et on  organise la formation sur cette base. La formation axée sur les besoins réels de la personne et du service sera plus courte.

	POSITIONNER
	Les personnes sont situées par rapport à la bonne exécution des tâches actuelles et/ou futures.


	En collaboration avec le service technique, un questionnaire vérifie la connaissance des opérateurs quant aux risques électriques dans leur atelier. S’ils font plus d’une erreur, un powerpoint  leur rappelle les consignes de sécurité. Ils passent ensuite un second test. Si le score ne s’améliore pas, ils sont inscrits dans un module BA4.

	QUALIFIER


	C’est le processus de formation et de développement des compétences proprement dit.


	Le responsable qualité sensibilise tout le personnel au référentiel IFS pendant une séquence de 2 heures. Il explique la raison d’être de cette formation, ce que l’on va y apprendre et ce qui est attendu des participants à l’issue de la formation.


	
	
	Exemples

	ACCREDITER
	L’entreprise reconnaît les compétences nouvellement acquises par un acte concret. Cette phase fondamentale est largement sous-estimée.
	Un responsable technique désire former ses mécaniciens à l’électricité. Il repère une formation « Electricité pour mécaniciens » de 56 heures qui correspond à son besoin. Il introduit la demande au département des ressources humaines (RH). Le conseil d’entreprise donne son accord. Le département RH sollicite l’IFP pour trouver 3 places. Avec les vacances, 4 mois se sont écoulés. Trois personnes iront en formation. Ces travailleurs rentrent de formation. Deux possibilités.  
1° A leur retour, le responsable du service électrique leur fait réaliser un montage « étoile-triangle ».  Après avoir réussi ce test, les mécaniciens sont accrédités dans leur compétence « câbler des moteurs électriques ». 
2° Rien ne change parce que le responsable technique ne leur a pas demandé de câbler de moteur. Il n’a donc pas permis  de visibiliser aux yeux de tous, les nouvelles compétences. De plus, les électriciens pouvaient accompagner leurs collègues mécaniciens.

	SUIVRE
	C’est le principe de la boucle de rétroaction. S’assurer que le processus est allé jusqu’à son terme. Les compétences ne sont pas acquises à vie et l’évolution entraîne de nouvelles compétences à développer !


	Une société développe la polyvalence des opérateurs de son atelier. A l’issue du dispositif, chaque opérateur maîtrise trois postes de travail. « Suivre », c’est s’assurer que chaque opérateur passe au moins une semaine par an sur chaque poste. De plus, toute modification significative d’un poste de travail entraîne une formation du titulaire du poste et de ses remplaçants.
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