ENCGT

,—h‘.n_d'g n,Lu.JJ -I._A.-J:l | M,:tojl
01’['0 l(:(“ (‘)‘ '7/\ () AN
ENCG TANGE R TS e e

EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE

SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2023-2024

Epreuve :GRHI
Enseignant  : Said BALHADJ

Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Vendredi 22/12/2023 & 15h
Durée : 2 heures

Répondez d’une facon précise et concise aux questions suivantes : (12 points)

9.

Expliquez et illustrez avec un exemple le processus de transition du stade débutant au
stade maitrise dans le processus DOME (1 pts)

En quoi consiste la loi Borloo et quel est le contexte de sa promulgation ? (1pts)
lllustrez par un exemple la différence entre innovation et créativité selon Luc de
Brabander ? (1 pts)

Dans la grille d’évaluation a 6 facettes, quels sont les indicateurs retenus pour évaluer la
dimension contexte ? (1 pts)

En quoi consiste le risque majeur d’avoir une pyramide des dges de type « Poire
Ecrasée » ? (1 pts)

Expliquez et illustrez avec un exemple I'effet Dunning-kruger (1 pts)

En quoi consiste le compromis fordien ? illustrez par un exemple (1 pts)

Quel est le facteur déterminant pour passer de I'administrative RH vers une le
développement RH ? (1 pts)

Quels sont les postes concernés par le plan de succession ? et comment on procede
pour en élaborer un ? (1pts)

10. Illustrez la compétence d’assertivité par un exemple en milieu professionnel (1 pts)
11. Quelle est F'utilité de I'élaboration de la cartographie des pratiques RH ? (1pts)
12. En quoi consiste la RTT ? et dans quelle situation professionnelle est mise en place par

les Responsables RH ? (1 pts)

Traitez le Cas NORTEX

La société NORTEX fabrique des produits de confection distribués sous différentes marques.
Confrontés aux difficultés de I’industrie textile (concurrence chinoise et Turque), les dirigeants de
I’entreprise se sont lancés dans un programme de modemnisation de processus de production et
d’optimisation des processus de gestion.
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Dans les trois années qui viennent, ils ont décidé de faire certains investissements productifs ez
d'innovation afin de garantir toutes les chances de survie de leur entreprise. Cet effort en termes
d'investissement ne sera pas sans conséquence sur le volume des emplois, puisqu’il est prévu de
supprimer une centaine d’emplois d'ici T+3, en évitant autant que possible le recours au licenciement.
Le tableau ci-aprés établi au 31 Décembre T, apporte des informations sur les effectifs et |'emploi -

Techniciens et Employés et Employés et ouvriers R
Cadres agents de maitrise | ouvriers qualifiés non qualifiés Total
42 60 144 254 S00

Pour les 3 années & venir, les hypothéses faites sur les composantes de I'évolution démographique
conduisent 4 prévoir un certain nombre de départs dont une soixantaine au titre de la retraite. La
ventilation des départs 4 la retraite par qualification est rapportée dans le tableau ci-dessous -

Départ Cadres TAM E&0Q E£EONOQ
Retraite 8 10 15 28

Par ailleurs, on attend un taux de démission comparable a celui des années passées et qui devraat se
situer au total, sur les 3 prochaines années, i 4% de I'effectif pour chacune des catégories cadres, TAM
et E & O Q, et & 8% pour les EXONQ.

Les dirigeants souhaitent développer une politique de promotion dynamique en envisageant, d’ici T+3,
le passage de 60 EZONQ vers les emplois de qualifiés, ainsi que 1'accession 4 la catégoric TAM powur
une quinzaine de qualifiés et vers la catégorie cadre pour une dizaine de TAM.

Compte tenu de I'amélioration de son outil de production et de I'informatisation accélérée des tiiches
administratives, la société prévoit une réduction importante de ses effectifs employés et ouvriers d'ics
T+3. Cependant la diversification de sa gamme et |'effort d’innovation impliquent un accroissement
significatif du nombre de techniciens et de cadres. Les besoins prévisionnels sont rassemblés dans le

tableau ci-dessous

{ Cadres TAM E&0Q EEONQ
Besolns théoriques
d'ici T+3 45 70 95 190
Travail i faire ;

1. Dressez un tableau comparatif entre GPE / GPEC / GEPP

2. Quelle est la condition principale pour qu'une entreprise déploie une démarche GPEC ?

3. Exprimez et formalisez dans un ou plusicurs tableaux les différents éléments qui caractérisent
sur Jes 3 ans la dynamique du « marché interne » de 'entreprise en fonction des hypothéses
retenues par ses dirigeants.

4. Amétez les mosures correctives qui s'imposent d’ici T+3, ainsi que les éléments de politique
RH dans lesquels elles doivent s”inscrire selon :

a. Le scénzrio optimiste
b. Le scénario pessimiste
c. Lescénario réaliste
5 Soulignez les enjeux et Jes limites de la GPEC
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EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE

SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2022-2023

Epreuve :GRH Il
Enseignant  : Said BALHADJ

Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Mardi 20/12/2022 a 15h
Durée : 2 heures

Répondez d’une facon précise et concise a uestions suivantes :

1- Quelles sont les trois legons retenues de 1’histoire de la fourmi travailleuse ?

2- Expliquez I’effet pygmalion en donnant un exemple

3- Explicitez les arguments qui ont pousser Dave. ULRICH & changer son modéle de
gestion de ressources de la matrice des 4 rdles de (1999) au modéle de compétences
RH (2016) ;

4- Expliquez-en quoi consiste un Accord de Performance Collectif (APC) en donnant un
exemple concret ;

5- Citez les trois ressources clés que doit posséder un manager d'équipe pour mener une
évaluation juste et équitable de ses collaborateurs ;

6- Expliquez la différence entre GPEC et GEPP ;

7- Quelles sont les conditions de 1’apparition du phénoméne de Quiet Quitting au travail?

8- Expliquez et illustrer par un exemple, le fonctionnement de la troisiéme dimension de
la compétence chez Le Boterf ;

9- En quoi consiste le risque de I'envahissement des préoccupations social (EPS) ?

10- Donnez une définition et expliquez le fonctionnement du HR review ;

Traitez le cas suivant :(10 points)

Vous étes responsable d’un département au sein d'un groupe pharmaceutique d'envergure
internationale. 11 y a deux ans, vous avez recruté cinq jeunes diplomés de I’enseignement

supéricur. Leur formation, acquise dans des disciplines différentes, est de niveau équivalent, de
méme que leur qualification. Engagés comme débutants, ils ont regu la premiére année un
salaire net mensuel de 8000 Dhs. A la fin de la premire année, ils ont tous eu une augmentation
identique de 2000 dhs. Depuis leur entrée en fonction, ils occupent des postes d’un méme
niveau de responsabilité et se connaissent suffisamment pour discuter entre eux des décisions
prises & leur égard.

Vous avez regu une note de la direction des ressources humaines vous demandant d’établir les
augmentations individuelles de salaires pour chacun d’eux et de les justifier. L'enveloppe
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globele dsponible rmprisente 1% de la musse snlarinle. Vous dispesez done d'un budges
66060 Dhs A aore d"information, le taux de “inflation estimé est de 6%a.

Vous disposez des renseighements suivants

Collaborateur A. est responsoble d'un atelier de production. De formation ingénieur
resulzats sont bons et il semble avour du potentiel. 11 se dit ambitieux et n’envisage pas de re=" -
longtemps 4 son poste actuel. 11 a fait savoir & son supéneur hiérarchique qu’il enten -
progresser rapidement ef qu’une entreprise lui avait fait des propositions qui avaient suscité = -
ntéréL

Collaboratear B. est contrbleur de gestion. Elle travaille dans un service administratit =
ternune Jus examens d’expertise comptable. L'entreprise I’aide en Jui laissant du temps libre 4
la fin de la premére année, elle a obtenu facilement les deux certificats qu’elle avait prépare
Maintenant, ses résultals sont moms bons et son ardeur au travail a sensiblement diminué Aprz=;
discussion avet son supérieur hiérarchique, il ressort que son pére est décédé il y a deux mc
et qu’elle a des difficuliés financiéres.

Collaborateur C est responsable d*un atelier dans 1'une des unités de production les plis
dangereuses du groupe. Les conditions de travail sont épouvantes et les ouvriers de cet ateli=
sonf rudes et peu conailiants - 1ls n’acceptent leurs conditions de travail que parce qu
bénéficient de primes élevées. Ahmed E- a la conviction d*occuper le poste le plus difficile e
espere que Ju direction saura en temr complte. Ses résultats sont jugés satisfaisants.

Cellaborateur D est ingémeur expert dans [“instrumentation et les systémes de contréle. Sz
contribution est évaluée comme trés satisfaisante d'un point de wvue techniqu=.
malheureusement elle s intéresse peu aux individus et a irrité autant sa direction que 1’atelier
par son mangue de tact. [l est loisible de s’interroger sur sa capacité a diriger et & animer ur2
équipe

Collaborateur IL. est responsible d’une équipe de visitenrs médicaux. Diplémé d’une écale dz|
eommeree, il est considéré comme un gargon enthousiaste, aux idées constructives et d’um
abord sympathique. Ses présentations sont estimées supérieures a la moyenne. Toutefois, il a|
tendance 6 ne pas faire assez attention aux résultats chiffrés des enquétes disponibles et 1l et
apparu 4 lusienrs nepmses que ses jugements devaient étre soumis 4 caution. Sous réserve qu I
s‘eméliore sur ce point, 1| a un potentie] d'évolution élevé.

TAF

Fn tant que maoager, procédez 2 une répartition équitable de la prime suivant le processus o=
aprés :

I Effectuez uoe évaluation des pastes des cing salariés par la méthode de classement par paire
2 Effectuer une évaluation de compétence des cing salariés selon la méthode des six facettes

i~ Effectuer une évaluation du potentiel/ performance pour les cing salariés selon la grille « 9 bex
4 Classez les cing salariés selon un seoring

£ Culculez lu prime selon le score de chague salarié
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EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE

SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2021-2022
Epreuve :GRHII
Enseignant  :Said BALHADJ
Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Lundi 10/01/2022 a 15h

Durée : 2 heures

I- Répondez aux questions suivantes : (12 pts)

Expliquez la troisi¢éme dimension bipolaire du MBTI et donnez un Exemple ;

Soulignez les qualités requises chez un manager d’équipe pour devenir un bon

évaluateur ;

Donnez une définition au syndrome de I'incompétence inconsciente ;

En quoi consiste une politique RH orientée Business ;

Expliquez le principe de la polarisation du marché de I'emploi

Expliquez les régles n°6 de la créativité

Dans le cadre des contrats spéciaux de formation, soulignez les conditions d'éligibilité
et les modalités de remboursement ;
| |Expliquez-la non-utilisation des talents chez la catégorie réserve dans la grille des
halits pbtcnliels $

I quoi la revue de personnel ?

b oi consiste le principe de scouting dans la gestion des talents ? ,
IS sont les éléments & prendre en compte lors de 1’élaboration d’un plan de
atibn ?
| 12!Quelles sont les deux conditions pour développer et maintenir une culture
d’apprentissage ?

11- Traitez la mise en situation suivante (08 pts) :

La société STT est une entreprise équipementier automobile installée 4 la Tanger free Zone
depuis 15 ans, employant aujourd'hui prés de 2500 salariés_ Pour cause de la crise pandémique
[Covid-19) et la perturbation des chaines d’approvisionnement, STT doit faire face 4 une baisse
iendancielle de son activité et par conséquent a une réduction de ses effectifs.

1 D,
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Iy 3 cing ans, les dngeants de Pentreprise ont été contraints de procéder & une premse
retacnon des effecufs (500 salanés) pour des raisons économiques (perte d’un grand clic=
qui » fortement « traumatisé » les salariés, car la société avait une tradition, bien ancrée daz
les mentalités. de fiddlisation de son personnel. Dans une perspective d’optimisation des cot.
les dingeants envisagent 4 nouvesu de recourir 4 la réduction de I'effectif. Un millier d'empic.
sont visés dans l'entreprise courant I'année 2022.

Sbucienx, cette fois, de ne pas brusquer les choses (downsizing) en évitant les résistances 2
changement et surtout de bien gérer les retombés négatifs sur I'image de marque, les dirigeant
font eppe) & vous entant que consultant RH junior pour leurs présenter en urgence un plan <
continuité d activité dans une perspective de redressement de [a situation pour les années aven:s

Le plan doit apporter des éléments de réponse aux différentes interrogations des dirigeants

PRt Mahm m&@lmmmieux gérer les
sesistances au proceder a un accompagnement optimal des salariés dars
le processus de dew] 7
/P I?ammuuguamnifdecam;sainconvédQsdemmauDownsizing
3 hnnﬁulp&ﬂmmwiwdegesﬁmdewcﬂ'ecdfqui s'offre a I'entreprise
avant d’envisager les licenciements ;
4- Presentez et expliquez aux dirigeants la pertinence de si
: signer un Accord de Performance
Cdbaxfmlamdadaﬁésmmmdecdse;

- Quels sont les mécanismes & mettre . g
flexible et responsable ? en place pour réussir la migration vers une GRH

T 3.4
s oe

&

5 SR ET T
e P A o
———_b
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EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE
SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2019-2020
Epreuve :GRHII
Enseignant  : Said BALHADJ
Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Lundi 23/12/2019 & 09h
Durée : 2 heures

Répondez aux questions suivantes : (12 pts)

@Expliquer par des exemples comment un sujet peut augmenter son estime de soi a travers \/
la théorie de lieu de contrdle de Julian Rotter (2pts)
2. Quelles sont les conditions et les avantages de recours aux contrats spécxamc de formation
de I'OFPPT 7 (1pts) —
@ Expliquer la transition de la vision objet & Q‘%sx_olx}y} lpls) \/
~#. Expliquez comment casser le cercle vicieux et émotions négatives par  \_—
I’approche congitivo-comportementale (2pts), VvV
= 5. Quelle est I'utilité de 1’élaboration de la cartographie des pratiques RH ? (1pts)
6. Comment procéder & un diagnostic de l’cx:stanl en vue de sc doter d’une marque
employeur 7 (1 pts)
7. Citez les leviers d’action d’une GRH flexible (lpts)c/
—B8. Expliquez comment on peut utiliser la carte socio-dynamique pour mener a bien des
négociations avec les différents acteurs au sein d’une entreprise (2pts)
liquerez comment la réflexivité peut aider un salarié & mieux professionnaliser sa
pratique (1pts)

Mise en situation : (08 pts)

Travaillant depuis 25 ans a la société Mecanoexpro, ot il a d’abord été opérateur, Hassan est
depuis sept ans contremaitre de I'atelier de mécanique et les affaires marchent rondement. Il a
unc bonne équipe. Des gens qualifiés et fiables. Il y a’des jeunes et des moins jeunes, et
I’ambiance est pluxﬁg,bonnc

Les tiches ont beaucoup évolué au cours des demiéres années, La numérisation des processus
s'est imposée partout et il a fallu réorganiser I’atelier autour de petites équipes formées de
trois ou quatre opérateurs.

Mais voila, les choses ne se déroulent pas comme prévu ! Hassan vient tout juste de terminer
sa sixiéme entrevue annuelle d'évaluation de la performance et il se demande s’il ne vaudrait
pas mieux qu'il s donne le temps de la réflexion avant de s’engager dans les 18 autres qui
I’attendent; 11 faut dire que les rencontres de cette année sont assez particuliéres. En raison des
changements organisationnels majeurs qu’elle compte effectuer, la haute direction a décidé de
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tripler le budget de la_formation pour les trois ans & venir. Et, pour se confonnct. & une
nouvelle directive de la DRH, la deuxiéme partie de I'entrevue doit désormais étre

eatérement consacrée a l‘tw individuel de dévelop t professionnel.

La formation ayant toujours é¢ importante pour lui, Hassan a sans difficulté joué I’ouverture
et tout a été étalé au grand jour : les points forts et les points faibles de chacun, les liens avec
la performance, 1'évolution du service, les attentes personnelles, etc. Il dresse & présent le
constat suivant :

1. Tous les employés, sauf un, pensent que le développement de leurs compétences n’est pas Ve
considéré comme une priorité au sein du service ;
2. lls pensent, en général, que la plupart des problémes de non-respect des normes de

production, qui engendrent une baisse considérable de la performance du service, sont S

attribuables au fait qu’ils ne maitrisent pas les nouveaux logiciels ;

3. La moitié d'entre eux estiment que 1’entreprise ne tire pas le meilleur parti possible de
leurs compétences et qu'ils pourraient sans probldme assumer davantage’
responsabilités ; 4

4. Le meilleur dlier de I’équipe lui a fait comprendre qu'il était essentiel pour lui de rester a
la fine pointe de ce qui se passe dans son domaine ; .

5. Le demier cours technique donné par le principal foumisseur du service était d’un niveau\} 3 (”
trop élevé ;

6. Deux employés lui ont fait part de leur mécontentement a 1’égard de ce qu'’ils considérent
comme du favoritisme dans sa fagon d’attribuer certaines formations.

Cette demiére observation 1’a particulitrement touché, car il s’efforgait justement de répartir
équitablement les budgets dont il disposait. En fait, ces remarques et ces quasi-revendications
I'ont laissé un peu abasourdi. Hassan pensait qu'il remplissait correctement son rble en
matiére de formation, mais il faut croire que ce n’était pas le cas,

I1 est vrai qu’il n’en avait jamais parlé ouvertement auparavant ! Alors, qu’est-ce qui ne va
pas ? Que faut-il faire exactement lorsque I’on s’occupe des co de ses employés ?
S’agit-il d’'un probléme de ressources ou d’un problémeld'atti ? Comment s’y prendre
pour redresser la situation ? Et par quoi commencer ? Hassan se tracasse beaucoup 2 propos

des entrevues d’évaluation a venir... —
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EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE "\
SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2018-2019

Epreuve :GRHII
Enseignant  : Said BALHADJ

Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Vendredi 21/12/2018 4 09h
Durée : Zheures

4—Analysez le syndrome de |'impuissance acquise de Martin SELIGMAN et discutez les
remédes présentés par Albert BANDURA dans son modéle de I'auto-efficacité personnelle ;

(4 pts)

{Analysez et discutez les raisons qui ont poussé Dave ULRICH a faire évoluer son mode de
compétence RH ; (4pts)

r

3-Analyser et discutez le phénoméne de I’Usine a Gaz en GRH comme conséquence du
D/wnsizing pour le cas de France télécom ; (3 pts)

4-En vous basant sur le film Ressources Humaines, Analysez et discutez la conduite du
stagiaire en RH et les conséquences sur l'aboutissement de sa mission ; (3 pts)

»

Mise en situation : (6 pts)

Une Start-up de 20 salariés @uvrant dans le sectewr de ['offshoring informatique,
communément appelé ITO (Informations Technologies Qutsourcing) se propose de lancer
dans 3 ans un nouveau produit innovant sur la sécurité informatique destiné principalement
aux multinationales installées dans la région du Tanger (TFZ). Consciente de la taille du déf.
er'de la rareté des compétenceés et'des talents seniors en développement informatique sur le
bassin d’emploi tangérois, |'entreprise compte concevoir et mettre en auvre une stratégie de
communication'e! de sourcing visant a attirer et retenir les meilleurs talents que ce soit au
niveau regional, national et international. Pour concevoir et repositionner le nouveau labe!
Margue employeur, les responsables de la Start-up font appel a vous entant que junior

consultant pour leur proposer la meilleure démarche a suivre.

A
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EXAMEN DE FIN DE SEMESTRE
SEMESTRE D'AUTOMNE
Session Normale 2017-2018

Epreuve :GRHII
Enseignant  : Said BALHADJ

Niveau : Tronc commun - Semestre 7
Jour/Date : Mercredi 20/12/2017 a 11h
Durée : Zheures

T-Questions de cours :

Ilustrez et expliquer les trois dimensions de 1a compétence selon Le Boterf (1pts)
Expliquez et donnez des exemples de la compétence tacite (1pts)

Citez les caractéristiques et les avantages de I’approche compétence (1pts)
Expliquer le fonctionnement de la méthode cap talent (1pts)

Illustrez et citez les cing niveaux de communication (1pts)

Quels sont les outils de connaissance de la GPEC (1pts)

Citez et expliquez les quatre logiques de la nouvelle révolution industrielle (1pts)
. Quelles sont les dimensions traitées lors d’un entretien d’évaluation.(1ps)

x9. lllustrez et expliquer la pyramide de Miller (1pts)

i 10. Quels sont les jndicateurs de recrutement & impact indirect ? (1pts)

>aq
of gk o B g p i

X

s

11- Mise en situation (10pts)

Rachid, 48 ans, est directeur d’une petitc agence commerciale’(14 personnes). 1l a pris ce

poste il y a 4 mois, sans formation particuli¢re au management. 11 avait le titre de directeur:

adjoint de cette méme agence depuis 2 ans.

Rachid posséde des croyances fermes dans la conduite des équipes : étre un bon leader, c’est

inné, ¢a ne s'apprend pas ! 11 faut toujours étre spontané avec les autres ! 11 faut savoir manier
la carotte et lc biton.

Cette nouvelle responsabilité lui a éié confiée sur la base des bons résultats commerciaux
©obtenus dans son poste d’adjoint ; sa prise de fonction s’est passée de fagon conforme aux
politiques de I'entreprise mais dans I’urgence suite au départ du directeur.

11 vous avait alors exprimé sa vive satisfaction d’avoir ét¢ nommé directeur d’agence, cette
&volution correspondant précisément A son projet professionnel - projet dont il n’avait jamais
parlé, ni A vous, ni & lJa DRH. Dans le méme temps, vous aviez remarqué ses remarques
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négatives, & peine voilées concernant son prédécesseur quant 4 ses modes de leadersing |
vous avait également, des sa nomination, demandé instamment de nouvelles cartes de visite
avec le titre de directeur ; ¢'éait pour lui, disait-il, une conduite pour se faire reconnaitre &=
en interne Qu'on extemne.

Depuis 2 mois ; les retours « informels » de son équipe vous ont alerté. Les collaborateuss s
disent déstabilisés ; ils décrivent un manager qui oscille en permanence entre =
comportement ouvert et conciliant et un comportement autoritaire et directif — & I’image S
son prédécesseur. Un client important de I’agence, que vous connaissez par ailleurs & b=
privé, vous a dit le week end dernier : « C’est bizarre, on a I'impression que I'ambiance =
changer. » { :

Cette agence qui auparavant, dépassait réguliérement ses objectifs et cela sans gros efforms
apparents, les a tout juste atteints le mois dernier. Vous avez pu observer qu’il n’y avait pas eu
de changement important dans le contexte de I’agence. Le responsable de la mobilité interme
vous a informé que trois demandes de transfert, venant de collaborateurs de I'agence, avasess

éé exprimées coup sur coup la semaine derniére.

Hier, Rachid vous 2 téléphoné pour vous dire que tout allait bien mais qu’il souhaiterait faire
le point avec vous le plus rapidement possible ; vous souhaitiez vous-méme faire le point ave<
hui.

Vous vous apprétez & le recevoir.

Questions :

I- Quels sont les préalables d'un entretien d’évaluation réussit 7

2- En étant le chef hiérarchique de Rachid et 2 la lumiére des dernies événements, gue®
serait votre attitude lors de la reacontre de mise au point ? et quelle sera la démarche =
suivte dans ce genre de situation ?

3- Afin de réussir cetie rencontre de mise au point, quels sont les conseils & prodiguer a=
chef de Rachid pour une conduite professionnelle de |’entretien ?

4 Selon le modéle de RIASEC de John Lewis Holland, la personnalité de Rachid ser®
peofilée dans quelle catégorie ?

5- Dans le cas ou Rachid accepte I'éveluation de son chef et sollicite de ’aide, quel se==
le dispositif de développement le mieux adapté ?
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ENERGIA est une société privée 4 capitaux propres, créée en 2001 par le groupe OMEGA, et comme
tout groupe, le périmétre est évolutif, le groupe est implanté dans les différentes régions du monde :
Europe, Asie pacifique, Amérique, Afrique, Le tiers des effectifs se trouve en France.

Quelques chiffres ;
- Capital : 96% détenu par les pouvoir publics
- Chiffre d’affaire 2016 : 101 250 MAD
- Résultat opérationnel 2016 : 746 MAD
- Résultat Net, part du groupe 2016  : 1049 MAD
- Collaborateurs (décembre 2016) : 600

Les activités du groupe sont concentrées sur les secteurs de I'énergic. C’est une activité intégrée de la
matiére premiére & la distribution, exploration et exploitation des mines, traitement et enrichissement
de I'Uranium pour la fabrication du combustible, maintenance, produits et services, remplacement des

équipements lourds. ;

ENERGIA traite et recycle les combustibles aprés leur utilisation dans les centrales nucléaire. La
société assure au final le démantélement et I’assainissement des sites.

- LePersonnel :

La société ENERGIA exerce une activité industrielle 4 forte valeur ajoutée, dont les cycles de
production sont longs (Il faut 3 ans pour construire un générateur de vapeur, 5 ans minimum pour
construire un reacieur) ct les contraintes de sécurité sont draconiennes.

La société compte environ 600 Salariés au début 2017. La part des ingénieurs et cadres est de 20%,
celle du personnel Techniciens et Administratifs est de I’ordre de 33% et la part des personnels

ouvriers reste stable & 46%.

.

Ingénieurs & Cadres Techniciens & Administratifs Personnels ouvrier
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Concemant Jes mouvements des personnels, les hypothéses faites sur I'évolution démographique enur=
2017 et 2020 conduisent A prévour 87 départs dont 51 au titre de Ja retraite ou de la préretraite et 36 par
B

La ventilation des départs sur la période 2017-2020 par qualification est Ja suivante :

Dépsrt Cadres ETAM Quvriers Total
Retraite < 18 2 51
Démission e 13 15 36
Total . 3 38 87

Quant sux promotions, elles sont rares el se sont toujours effectuées au sein d'un méme service, ume
sorte de promotions d'échelons fondées sur I’ ancienneté.

JI convient aussi d"éudier I'évolution de I effectif par dge :

-

Pyramide de I'dge

Ce graphique 8 é1é réalisé en fixant )"ige de la retraite 4 60 ans et en tenant compte des démissions,
des licenciements, des mutations, des décés. On constate que 41 % des salariés ont plus de 50 ans et 14

% ont plus de 55 ans.
Ucdmichphtm“ewmdépm”miumhumoﬁe«oum‘ ». Une attention
particuliére Jeur devra éue apportée, car nous sommes dans le cas d'une entreprise industrielle et ce
sont les ouvriers qui agissent et qui connaissent Je mieux le processus de production,

Use évaluation des besoins en RH & I"horizon de 2020, 4 travers des données externes a démontré
oo .

- Le personnel cadre et Ingénieurs nécessaire doit étre supérieur de 20% 3 celui qui
projeté i partir des doonées internes. pé celui qui a éé

2

. Scanned with
i & CamScanner’;


https://v3.camscanner.com/user/download

Le nombre de Techniciens et Administratifs aécessaire sera inféricur de 40% au sombre
qui a été projeté d travers les donoées internes.
Les besoins réels en agents et ouvriers se situent 4 260 en 2020,

Ces changements s'exphquent par de nouvelles données prévisibles de ENERGIA en ce qui concerne

o

renforcer le dialogue sociale au il intervient dans des marchés de plus en
phus concurrentiels « Anticiper et sccompagner les restructurations », surtout que Le DRH e les
dufferents Directeurs ont repérés plusieurs déficits en compétence, ce qui peut générer des besoins en
formation.

Cadré par des accords groupe, signés en 2014, 2015, 2016 (Mobilité, négociation, gestion
prévisionnelle des métiers, formation . etc.).

En matiére de restructuration, ENERGIA a pour principe de « trouver une solution pour chague
M-aamwmmnammmemmmm

prises en termes industriel »,
. Antid | ible i I'évolution d biers ;
Le groupe s’engage ainsi 4 :

¢ Accorder systématiquement la priorité & la mobilité interne
¢ Anticiper I’évolution des métiers en terme de qualification et de qualité
¢ Transmettre et renouveler les compétences, compte tena des déséquilibres de la

pyramide des dges.
e Développer la gestion par proximité géographique pour éviter si possible les

déménagements,
¢ Travailler avec les instances représentatives du personoel dans I'observatoire des
métiers,
L'approche repose sur la volenté de maitriser la gestion des ressources humaines dans 1'intérét de
ENERGIA et de ses contraintes et dans le respect de ses engagements envers les salariés.

A pour cbjectif « d"identifier les passerelles possibles entre les métiers et anticiper les évolutions
sociales aux projets industricls majeurs du groupe » et de mettre en rapport les entités du groupe sur
les difTérents bassins et faire évoluer éventuellement les métiers de ENERGIA.

Llobservatoire des métiers s¢ trouve au carrefour

Des évolutions
économmiaes
P “3:
tObservatons ¢ 'v__;::,’
rdes MEGLrST) *_‘!‘
Des politiques RH Des évolutions
Technologiques
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Sont considérés comme sensibles, les métiers stratégiques pour lesquels I’entreprise doit assures
pérennité du savoir-faire et des compétences ou nécessitant unc période longue d’apprentissage «
difficiles & recruter (les soudeurs qualifiés), les métiers dont les compétences évoluent rapiden,
(environnement,_informatique) et ceux dont Te volume évolue en fonction de Pactivité ( production J:

enfin les nouveaux métiers.

-

A partir de ce constat prévisionnel, un plan d’action est élaboré en matiére de formation au niveay &

chaque unité, ainsi a-t-il été décidé de mettre en place des parcours de professionnalisation dans I‘*

T —y— .a® . . .
domaines tels que : Logistique nucléaire, électromécanique, management de projet, démantélememn
contrdle non destructif; sureté nucléaire, énergie propre, RH...

A travers I’information proposée au salarié, celui-ci pourra organiser son avenir professionnel a traves,
la mobilité et la formation.

Sont identifiés différentes catégories de mobilité :

« fonction de méme nature »
« fonction proche qui nécessite un parcours de formation »
« fonction représentant une reconversion professionnelle» nécessite d’acquérir de

« nouvelles compétences ».

Une information sur les postes disponibles est 4 la disposition des salariés (support écrit, intranet...
les postes sont en priorité réservés aux salariés internes. Les candidatures externes étant examinées

dans un deuxiéme temps. e
Dans cetie démarche, les équipes RH accompagnent, conseillent avant Ja mutation et dans le cadre de

I"intégration.
TAF:
1. Présentez sous la forme d’un tableau : (4 points)

o les RH projetées a 'horizon de 2020 en tenant compte des données internes de
Pentreprise, déterminées a travers les prévisions des départs, et a travers la politique

de valorisation des ressources humaines qui intégre d’une part, la politique de
_@_m_a_t_lb__n_el d’aulre part, la politique de mobilité interne.
o Calculez les écarts entre les deux projections

2. En tant que consultant junior en Ressources Humaines, Le PDG du groupe ENERGIA
s’adresse d vous pour établir un diagnostic sur la capacité d’adaptation du potentiel humain
et le guider dans cette démarche, en prenant les décisions qui s’imposent.

Quelles préconisations envisagez-vous ? (6 points)

3. Llentreprise décide de signer un accord GPEC pour la période 2017-2020, dressez un
tableau précisant ll\plgg_e’s\s_lg\t_ie_\p;ssage a la_démarche compétence en soulignant les

iln\d%,tgﬂel lﬁ' outils pour chaqueélape ?6goinlsg

4. La société ENERGIA décide de s’implanter au Maroc dans le secteur énergie solaire en
créant une filiale afin de participer au projet Noorl et 2 de Ouarzazate, en votre qualité de
consultant en RH le DG vous interpelle pour les accompagner dans le plan de recrutement

sur les trois ans avenir.

Quelles préconisations envisagez-vous ? (4 points)
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]- Répondez aux questions suivantes :

Expliquez Je processus DOME et le phénoméne de I’incompétence inconscicnte (2pts)
Citez et illustrez les modéles de référence en GRH (1 pts)

Expliquez. le processus de « I’usine a gaz en GPEC (1 pts)

Tllustrez la carte socio dynamique des acteurs et précisez son utilité (2 pts)

Citez les facteurs et les sous facteurs dc pesé utiliser par la Méthode HAY (1pts)

Citez les facteurs qui influencent le systéme de rémunération (1 pts)

Présentez e modéle RIASEC de J. L. HOLLAND et précisez son utilité (2 pts)

NP LN o=

11- Traitez le cas suivant : (10 points)
Y a-t-il encore de Pavenir chez Intégrité?

Intégrité est une compagnie d’assurar.ces a Casablanca depuis de nombreuses années. Cette
société opére plusieurs succursales réparties a la fois cn milicu urbain ct en région. C’est une
entreprise dynamique qui jouit d’une bonne réputation. Karima, une ancienne analyste, cst
directrice de comptes commerciaux depuis six ans dans une succursale située en plein quartier
industrie] de Ain Sebad. A ce titre, elle s’occupe des grosses entreprises-clientes afin de leur
offrir un pertefeuille de services personnalisés. Ses responsabilités tournent principalement
autour du développement d'affaires, du service & la clientéle et de la personnalisation de
I'offre de service. Une petite équipe d’analystes et de conseillers la scconde. Avant son
arrivée chez Intégrité, Karima a travaillé dans unc banque comme conscillére, ainsi que dans
un organisme public voué au financement de PME en voie d’implantation. Karima est mariée
ct a deux enfants en bas age. Elle s’est distinguée en terminant son Master en administration
des affaires entre ses deux grossesses. Jille a la réputation d’étre unc bonne travailleuse, loyale
ct disponible. De plus, elle sait écouter les clients ct elle procéde a des analyses rigoureuses et
approfondies. C’est d’ailleurs un gestionnaire nouvellement retraité qui, en tant que mentor,
I’a aidée A acquérir ses compétences et a progresser dans 1’organisation.

Depuis 1’an demier, Karima a un ncuveau patron, Rachid. Comme Directeur commercial
grand compte, il est responsable de dizaines de directeurs de comptes commerciaux répartis
dans diverses succursales de la région de grand Casablanca. Rachid a le mandat de
développer les affaires a un rythme accéléré afin qu'Intégrité ne se laisse pas devancer par la
concurrence. Pour cette raison, il exerce de la pression sur les directeurs de comples

1

:  Scanned with !
i & CamScanner’;


https://v3.camscanner.com/user/download

commerciaux. Ainsi, il a récemment émis des réserves au sujet de Vattitude de Karima e de
ses fagons de faire. Il lui @ mentionné qu'il aimerait qu'elle passe moins de temps su burezs
ou i la maisoo & préparer des analyses et plus de temps & développer les affaires, par exempic
en faisant davantage de représentation dans les milicux d’affaires et en participant 2 de
sombreux événements le soir et méme le week-end.

Karima en vieat ainsi 4 se remettre en question, cer elle est de plus en plus malheureuse dans
son travail. Elle se rend compte également que, pour gravir des échelons dans ceme
erganisation, i} faut faire d’énormes sacrifices sur les plans professionnel et personnel. Elie
o"est pas certzine que le jeu en vaille la chandelle.

Chaque année, Intégrité donne la possibilité & ses employés d’assister & des ateliers sur &=
curiére ¢f offre des services de conseil (externes) & ses gestionnaires. Karima décide de s=
prévaloir de ces services et accepte de se soumettre & une évaluation de son potentiel et ée
passer des entrevues. Lors d’une rencontre avec un conseiller de la direction des ressowrces
bumaines, bilan en main, elle prend conscience que ses centres d’intérét se sitwent
principalement dans 1'analyse des enjeux d'affaires en matidre de protection auprés des
entreprises. Elle aime faire de Ja recherche, élaborer des scénarios d’offres de services, rédiger
des rapports et convaincre les clients de suivre ses conseils.

Aprés mire réflexion, Karima considére qu'elle serait plus heurcuse dans un tavad
caractérisé davantage par le contenu professionnel que par la gestion et le développement des
affaires. Elle craint cependant qu'il ne soit pas possible pour elle de s’épanouir dans un t=i
type de travail chez Intégrité, Elle songe donc & chercher bientét un emploi dans une autre
entreprise, Par contre, elle ne veut pas subir une baisse de son niveau de vie en acceptant une
réotunération moindre. Bllcnéplanentpmdeaouﬁud’unepmedereeonnum
sociale en acceptant dans une autre compagnie d’assurances un poste moins prestigieux.

Mis su courant de )'insatisfaction de Karima par le conseiller de la direction des ressources
urnaines, Rachid demande & Karima de venir le rencontrer. Karima ne sait pas comument

sborder cet entretien.

Ongaliens i

|. Comment Karima devrait-elle aborder cet entretien avec son patron?

2. Que suggéreriez-vous & Rachid de faire afin de se préparer & cette rencontre avec
Karima?

3. Que suggérericz-vous & la direction des ressources humaines de faire pour mieux
structurer ses activilés de gestion des carriéres?
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Traitez le cas suivant :

Vous étes responsable d'un département au sein d'un groupe pharmaceutique d’envergure
internationale. Il y a deux ans, vous avez recruté dix jeunes dlplbmes de I'enseignement
supérieur. Leur formation, acquise dans des disciplines différentes, est de niveau équivalent, de
méme que leur qualification. Engagés comme débutants, ils ont regu la premiére année un
salaire brut de 200 000 Dhs. A la fin de la premiére année, ils ont tous eu une augmentation
identique de 15 000 dhs. Depuis leur entrée en fonction, ils occupent des postes d’un méme
niveau de responsabilité et se connaissent suffisamment pour discuter entre eux des décisions

prises & leur égard.

Vous avez regu une note de la direction des ressources humaines vous demandant d’établir les
augmentations individuelles de salaires pour chacun d’eux et de les justifier. L'enveloppe
globale disponible représente 5% de la masse salariale. Vous disposez donc d’un budget de
100 000 Dhs. A titre d’information, le taux de I’inflation estimé est de 3%.

En tant que manager, cette politique vous convient-elle ? Si oui, que
souhaiteriez-vous changer ?

Vous disposez des renseignements suivants :

¢ Rachid A. est responsable d’une équipe de visiteurs médicaux et est diplomé d’une
grande école de commerce. A ce titre, il dirige et anime une équipe de quinze
pe:sonns.ﬂarenconuéceﬁmnwdxﬁimﬂtéséxfmxadmemcdcmsuhmdmn&
tous plus dgés et expérimentés que Jui. Ses résultats sont satisfaisants : bien que ceux~ci
soient dans la moyenne nationale, ses évaluations laissent apparsitre que ses
subordonnés commencent a& se rendre compte que sa formation théorique peut
compenser son manque d’expérience et faciliter la résolution de problémes rencontrés
avec certaines demandes complexes émanant des clients.

¢« Fouad B. est responsable d'un atelier de production. De formation ingénieur, ses

résultats sont bons et il semble avoir du potentiel. Il se dit ambitieux et n’envisage pas
de rester longtemps & son poste actuel. Il a fait savoir 4 son supérieur hiérarchique qu’il

Scanned with

i & CamScanner’;


https://v3.camscanner.com/user/download

entendait progresser rapidement et qu'une entreprise lui avait fait des propositions .
avarent suscité son miérit

, est qoatrdloyr de gostion, Elle travaille dans un service administratif e
termine les examens d'expertise comptable. L. 'entreprise |'aide en lui Jaissant du tesmg
libee. A la fin de e premidre annde, elle a obteny facilement Jes deux certificats qu'elie
avalt préparés. Maintenant, ses résultats sont moins bons et son ardeur au travail »
sensiblement diminué. Apres discussion avec son supérieur hiérarchique, il ressort gue
son pére est décédé il y a deux mois et qu'elle a des difficultés financiéres.

. est assistante chef de produit, Elle a suivi une filiére universitaire en France
avec une spécialisation en Marketing. Elle est digne de confiance et trés sire dans sor
activité quotidienne. Ses résultats sont considérés comme excellents : elle fait avancer
chaque projet avec une perfection méticuleuse, évaluant chaque étape avec tous les
¢léments dispombles.

ost responsable d'un atelier dans |'une des unités de production les plus
dangereuses du groupe. Les conditions de travail sont épouvantes et les ouvriers de cet
atelier sont rudes et peu conciliants : ils n’acceptent leurs conditions de travail que parce
qu'ils bénéficient de primes élevées. Ahmed E. a la conviction d’occuper le poste Je
phus difficile et espére que la direction saura en tenir compte. Ses résultats sont jugés
satisfaisants.
Moupia F. est ingénicur expert dans |'instrumentation et les systémes de contrdle. Sa
contribution est ¢valude comme trés satisfaisante d'un point de vue techmique,
malheureusement elle §'intéresse peu aux individus et a irrité autant sa direction que
1"stelier par son manque de tact, 1l est loisible de s'interroger sur sa capacité & diriger et
A animer une équipe.
Driss G. est assistant responsable de production, Cela fait quatre mois qu'il occupe
cette fonction ¢t ses résultais sont moyens, Il rencontre certaines difficuliés
relationnelles : étant le premier dipldmé de I'enseignement supérieur nommé a un te!
poste, il imite ses collégues qui lui reprochent son manque d’expérience et sa
progression repide.
Farid . est de formation ingénieur. 1) est "assistant du responsable du bureau d’étude.
1l est considéré comme un brillant technicien dont la contribution est supérieure & la
moyenne de ['équipe. Content de cefte situation, il n’ambitionne pas actuellement
& nocéder i des responsabilités hiérarchiques plus élevées,

Hanane |. est ingénicur systéme. Elle a suivi une formation au sein de ’entreprise et
souhaite contimuer sa caribre dans cette branche professionnelle. La qualité de soe
trevail est moyenoe ot elle est Ja plus lente de son service. 1] convient cependant de
peéciser qoe entreprise manque d'analystes et que le salaire moyen des analystes est
parteahérement €levé sur Je merché du travail,

Samir J. est responsable d'une équipe de visiteurs médicaux. Diplomé d’une école de
commence, i est considéré comme un gargon enthousiaste, aux idées constructives et
©un sbord sympathique. Ses présentations sont estimées supérieures 4 la moyenne.
MI:Winpﬁemmmmmmﬁr&duenqw&
duponibles et 3 est appary & plusiowrs reprises que ses jugements devaient étre soumis &
auben. Sous seserve Qu'l € wéliore sur ce point, il a un potentiel d'évolution éleveé.
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Dipléme : ENCG

Module : Management des organisations I'V

Durée : 2H

Cas PEEL : politigue GPEC

Actuellement I'entreprise Peel présente 1'organisation suivante : le service commercial démarche et gére
un portefeuille clients, puis transmis les demandes au département étude. Celui-ci congoit les machines ea

lummmmspéctﬁm&umﬁémmmlmdmhmo&mmpmwmdmu
compose de quatre départements :

« Le Département Mécanigue fabrique et usine les piéces mécaniques et la petite tolerie ;

¢ Le Département Peinture est en charge des différents traitements anticorrosion et de I*habillage
des machines ; : s’ .

» Le Département Electricité élabore et installe le systime d'alimentation des machines ;

» Le Département Montage assemble les machines qui, aprés essai, seront démontées en sous-
easembles pour &re expédi€es chez les clients. Le montage sera alors réalisé par le service
Montage extérieur. Ce demier effectue également les opérations de maintenance et d’entretien.

Rachid LAAROUSSI et Mohamed BENALI, respectivement PDG et DG de I'entreprise Peel, convoque
les principaux cadres pour évaluer les conséquences d'une telle décision. Concrtement, I'introduction de
ces nouvelles machines devrait eatrainer une modification importante de I'organisation de la production.
Toute d"abord, les ouyriers du département mécanique devront £tre formés 2 I'utilisation de machines 3
cogynandes numérjques. Quant aux ouyriers du département montage, ils devront acquérir une plus
Wabeplm.dwlpémmwmmwwnmmxmdu
commercial. Une premidre estimation de la part des panicipants conduit 3 projeter la structure
d'effectifs - présentée en annexe 3.

Soucienx d’intégrer les ressources humaines dans la stratégie de I'entreprise, le PDG s’adresse 3
vous, consultant junior en Ressources Humaines, pour établir an diagnostic sur la capacité
d’adaptation du potentiel humain et le guider dans cette démarche :

1- Soulignez les conditions préalables A la réussite d’une telle démarche
2. Explicitez les outils nécessaires 2 la mise en place d*une démarche GPEC
3- Procédez anx calculs des différents indicateurs de la structare RH de cette entreprise

4- Prenez les décisions RH de régunlation.
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Annexe ] : Répartition de Ia population par services
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Nattqnal School of Management

, Session de
Rattrapage février 2014
Matiére : GRH2
Responsable : Said BALHAD]
Durée : IH30mn
Niveau __: Semestre 7

£ oldeq

I/ Imaginer que I’on vous dise : «Vous devez changer. Vous devez changer. Vous devez
changer | » Votre premiére réaction serait de vous sentir menacé. Les gens se seatent
inadaptés et résistent donc au changemcntnécessaim Changnafe registre, et imaginez
que I'on vous dise: « VOUS devez innover, vous DEVEZ innover, vous devez
INNOVER ! » Généralement, vous réagissez 4 ces mots avec I'énergie riécessaire vous
permettant d’aller de I'avant. Vous commencez & pgnser au futur et 4 la meilleure maniére
d’adapter vos compétences aux tiches prévues. La différence entre ces deux mots -
changement et innovation — peut sembler insignifiante. Cependant, si vous étes & la
recherche de forces mobilisatrices afin ‘de faire avancer votre organisation, lequel
choisiriez-vous ? Préféreriez-vous recevoir des coups de marteau sur la téte ou avoir e
vent en poupe. C’est cela la différence entre étre menacer et étre inspiré.

*En se basant sur ces propos d'un céldbre PDG d’une multinationale, faites une analyse succincte
en. soulignant les recoupements et les spécificités des deux processus de changement et
d’innovation dans les organisations ocuvrant dans un environnement complexe et meermn. (a2

points)

I/ Vous avez récemment été sélectionné pour occuper un poste de responsable des
ressources humaines au sein d’une entreprise qui se spécialise dans la conception de
logiciels. Votre tiche principale consiste -2 é_lub_o_rg__et_i_mm:_m_plwhne
d’évaluation au es de votre entreprise. A partir de vos connaissances en la
matiére énumeérez les principales étapes que comporte la réalisation de cette mission. (8

points)
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Epreave «GRH 2»
Responsable : Said BALHADJ
Diplome : ENCG
Module : Management des organisations

Durée 02H

Traitez le cas suivant :

Samira RAHMOUNI est DRH de Metallwx, filiale Marocaine d'un groupe industriel frangais
dont la direction (niveau groupe) envisage de se doter, & moyen terme d'un vivier de salariés
dits & « haut potentie] » (HP), qui devralent représenter environ W

M Ce vivier serait constitué de salariés de différentes nationalités appartenant aux
différents établissements composant le groupe.
La Direction RH groupe contact Samira RAHMOUNI pour lui demander de lui praposer d'ici &

 Iafin de I'année dewx voir trois noms de salariés qui pourraient faire partie de ce vivier Samira
RAHMOUNI pense spontanément & Rachid BELMOKHTAR, 34 ans, recruté il y a maintenant
prés de trols ans, et qui a jusqu'a présent é1é régulitrement envoyé en tant que responsable de
projets Iors de missions se déroulant dans d’autres établissements de Metallwe, T .

Samira RAHMOUNTI a déja évoqué avec ine CHEDDADI, le supériewur hiérarchique
W%% l'éventualité de cette promotion. Lors de cette échange
informel, Pavis de Mouhsine DADI a é1é plutst enthousiaste : « Rachid 2 Ah ¢a on peut
dire que ¢'est wn bon élément de mon équipe : vraiment sympa, toujours le sowrire...Et puis, le
boulot qu'on hii demande de faire, c'est toujours dans leg délais gu'il est fait] 1l n'y a qu'a
consulter le compte rendu des entretiens d’évaluation que j'ai rédigés. Je peux vous dire, sans

prendre trop de risques, que c'est vraimert quelqu'un qui a un_brillant avenir professionnel
devant hu ; pour mof, pas de doutes, du potentiel ilena ! »

Pourtdnt, Samira RAHMOUNI n'est pas compltement convaincue : certes, & titre persormel,.

elle a elle aussi trouvé le comportement de Rachid BELMOKHTAR positif chaque goi: qu'elle a
£y l'occasion de le croiser dans les locawx. Il estime également que Mousine CH. en

tant que N¥1 de Rachid est bien placé pour avoir %ﬂsﬂtﬁ%&n&mﬂ
ml@l?‘eug Mais de 18 & « recommander_» Rachid a ction du groupe francais, il y a un
pas que Samira RAHMOUNT hésite encore 4 franchir.. Apres fout, les salariés HP, d'aprés ce

. gu'elle a compris de la requéte de la direction du groupe, doivent étre triés sur le volet, selon
des critéres trés « sélectifs » }%EW par exemple), pour pouvoir ensuite
éﬂ‘ﬁCfﬂ' de programme cj es (vIEn e formaﬂon et de dévelappemen! des

compérences personnalisés, artribution de reconnaissance financiére ‘"__f?fi.éi".f"‘ff; ¢tc4 ; est-

(‘17-)
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ot gue 10 ovis persornel de DRH associé & celui de Mousine CHEDDADI est suffisani powor
propaser ¢ nom de Rachid BELMOKHTAR a la dir;m'on Jrancaise ?

£lle 3¢ sovvent que, lors du colloque ququel elle avait assisié il y a 2 mois, réunissanr des DRFL
de grondes firmes, elle avair été séduit par 'imiervention d'un consultant vantant les mérites dex
oeimes d'évaluarion des solariés (360° centre d'évaluarion, coaching er bilan de
compétences). Powr ['aider G prendre une décision au sujet de Rachid BELMOKHTAR, elle se
décide donc & contacter le cabiner pour savoir si le recours a I'une de ces méthodes d’évaluariors
b permettrait de trancher dans ke cas de ce salarid. Jusqu'd présent ces méthodes n’ont jamasis
&4 urilisées dans la filiale marocaine du groupe, mais elle sait, powr avoir déja évoqué cetre
éveniualisé avec la direction « Maroc » @ son retour du collogue, que ceite derniére serair
disposée & la suivre et a la soutenir dans 3a démarche, voir a généraliser ['utilisation de ces
méthodes & d’autres cadres supériewrs de Metallux, a condifion toutefois que cela ne revierre
pas trop cher & l'entreprise et surtout que ces méihodes soient fiables.

6 . ow N es R, P, o o ol i

Samira RAHMOUNI Contact donc le cabinet pour prendre conseil. Ses questions sont les
savantes .

I+ Les méthodes d'évaluation comportementales permetiraient-clles de savoir si Rachid
peat &re considéré comme un «HP »? Procédez 4 une analyse comparative pour
suggérer & la DRH la méthode la plus pertinente et la plus fiable.

2- Selon la méthode choisie, quelles sont les conditions préalables de mise en place ?

- Selon la grille d'évaluation des HP, Rachid serait classé dans quelle catégorie ? Justifiez
oo S

4- Suivant la matrice de potentiel / performance, est ce que la DRH va proposer Rachid a la =
promotion verticale ? Justifiez votre réponse,

3. §i I'entreprise opte pour la méthode 360°, de quelle fa n pourrais-on la metire e
cavre ? Quelles sont les personnes impliquées 7 quels sontqloes critéres A retenir pour une .
~Evaluation pertinente 7 '

Seion vous, quels peuvent étre les éléments de réponse 1 - :
« Samira RAEMOUNT » 7 d¢ reponse proposés par le cabinet 4 la DRH
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Epreuve «GRH II»
Semestre 7
Responsable : Saild BALHAD
Dipléme - :ENCG
Module : Management des.organisations V
Durée —i2Heures

Mise en situation

Houda .a 36 ans. Elle travaille dans votre Département Ressources Humaines depuis maintspa—r
11 ans. Elle est cadre responsable du service administratif du personnel et de la paie (..
personnes). Titulsire d'un beccalguréat professionne] et d*un certificat d*aptitude en comptabil-4

obtenm_en cours de soir ; élle est entrée 4 25 ans comme assistante administrative.

Le professionnalisme dont elle fait preuve depuis plusieurs années dans son poste est le resuiza-
d’un apprentissage « maison », directement sur le poste de travail. Ce professionnalisme, ==z 'a
reconnaissez d'autant mieux que c’est & vous que Houda doit son_savoir-faire : quand eile 2
amrivée dans votre équipe, combien d'heures avez-vous passées avec elle devant son éccz-
d’ordinateur pour Jui expliquer comment renseigner précisément chaque champ, quelles étaiez. .-

* régles légales A respecter, Elle apprenait vite, .

Aujourd’hui, c’est ]'une de vos collaboratrices les plus fiables ; toujours présente méme en 3= -
&évg_gg_g_*msmms_gn travail est toujours dans les régles de i'art, see e

sont rares et minimes. Pour la plupart, clles sont dues & des analyses qui ne preanent pas <=
compte toutes les données juridiques et réglementaires. Rares, vous pouvez les compter sur :=.,

doigts d’une main et elle les reconnait volontiers et dit qu’elles servent a Ja faire grandir.

Elém ice, Houda est toujours préte 4 aider ses collégues ; lors des réuniz=
u le propose souvent des solutions criginales... pas toujours réalistes | Elle [it pe::
les revues techniques de son meher, et, compte I A€ 3&3 charges familiales, ne s’inscrit pas en

formation et elle n'adhére & aucune association professionnelle du métier.

S— —

-

Vous avez constaté qu’elle planific parfaitement son travail, qu'clle est capable de beaucoup ds
souplesse avec ses interlocuteurs tout en amrivant 4 ses fins et qu'elle sait exphquer clairement et

en quelques mots un « probléme compliqué ». e TR

Curicuse dec tout, clle s'intéresse & la gestion des expatriés ct u observer _ses
inteTventions fort & pos ce domaine, miéme s1 ses $_connaissances VOus paraissen: NN3iSSanCes VOUS pAraissen:
i es. STy ; e
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ce que son avis personnel de DRH associé a celui de Mousine CHEDDADI est sujjisarni powr
propeser km&MUﬂmomwdhﬁrfcdonﬁmﬁl?

Elle se souvient que, lors du colloque auguel elle avait assisié il y a 2 mois, réunissant des DRE
de grandes firmes, elle avait éré séduit par I'imervention d’un consultant vantant les mérires dez
systémes d'évaluation des solariés (360° centre d’évaluarion, coaching et bilan de
compétences). Pour I'aider & prendre e décision au sujet de Rachid BELMOKHTAR, elle se
décide donc & contacter le cabinet pour savoir i le recours & I'une de ces méthodes d’'évaluation
Iui permettrait de trancker dans ke cas de ce salarié, Jusqu'a présent ces méthodes n’ont jarnais
été wtilisées dans la filiale marocaine du groupe, mais elle sait, pour avoir déja évogué cetre
éventualité avec la direction « Maroc » G son retour du collogue, que cefte derniére serait
dispasée & la suivre et d la soutenir dans 3a démarche, voir & généraliser 1'utilisation de ces
méthodes & d’autres cadres supériewrs de Metailux, & condition toutefois que cela ne reviernne
pauropdmu'gmprmdmw?u:mméﬂmda:oiwﬁablu

Samira RABMOUNI Contact donc le cabinet powr prendre conseil. Ses questions sonz les

]- Les méthodes d’évaluation comportementales permettraient-elles de savoir si Rachid
peut étre ¢onsidéré comme wn « HP »? Procédez & une analyse comparative pour 4
suggérer 4 s DRH la méthode la plus pertinente et la plus fiable.

2- Selon la méthode choisie, quelles sont les conditions préalables de mise en place ?

3 Selon la grille d’évaluation des HP, Rachid serait classé dans guelle catégorie ? Justifiez
votre réponse. ;

4. Suivant la matrice de potentiel / performance, est ce que la DRH va proposer Rachid a la -
promotion verticale ? Justifiez votre réponse,

5. §i Pentreprise opte pour la méthode 360°, de quelle fagon pourrais-on la metire en
auvre ? Quelles sont Jes impli ; i eSer ag P

Piution pericne” Pmmmhueb&mtlumtéruhetempom-uqe

! ,ommmamndﬂmpwpqlecabmet&laDRH
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Moduie : Management des organisations 2
Durée : 2Heures
Responsable : S. Balhadj
Traitez le cas de la société SMT

La société SMT « Société Mohamed Touzani » est une entreprise de métallurgie employant aujourd’hu
prés de 1000 salariés. SMT doit faire face, depuis plusieurs années, 4 une baisse tendancielle de ses
&mfshecimxédnmonglobalcdamacuvnéetélamodmmdescnappmdcprodncnon.

1y 2 trois ans,-les dirigeants de l'entreprise ont é&té. contmints de faire un premier plan_social, qui a
fortement « traumatisé » les salariés, car Ia société avait une longue tradition, bien ancrée dans ‘les

mentalités, de fidélisation de son personnel, A nouveau, les dirigeants envisagent de réduire l'effectif. Une

céntame d'emplois sont visés dans l'cntnprise. a moyen térme.

Soucieux, cette fois, de ne pas brusquer les choses et d'établir des mécanismes de mobilité négociés, les
responsables de la direction des ressources humaines ornmlsmplace,ilyaneufmoxs,une«cenulc
mobilité » chargée de faciliter, dans le cadre du redéploicment des effectifs, les mutations et les
reclassements de personnel, ;

Cette cellule mobilité comprend trois personnes : un responsable en-titre chargé ds concevoir et de mener
les actions de mobilité, assisté de deux collaborateurs, qui ont notamment ¢n charge de détecter les
emplois d'accueil virtiels dans l'entréprise, les opportunités d'emplois dans des entreprises de la région et
les possibilités de formation li€es & des perspectives de reconversion... Chacune de ces trois personnes
mwnéga.lcmcntlasalan&qmcnfontvolmranmmxladémamhoaﬁndcfmrenn«mnmbﬂan
professionne] et d'envisager avec eux les perspectives concrétes qu'lls peuvent attendre d'une mobilité,

Depmsaaauﬁonlaccﬂulcmobihtéacntrcpmuncertmnnombmd'acuonsct
notamment pn yaste programme d'mfomwn'on etdua:siwisatlon

-. Journée d'informations pour la mattnso et l‘mmdrement sur la ndcessité de promouvair la

* mobilité (avant cette journée la DRH &vait réuni ces mémes personnes pour les informer de Ia

liste des emplois sensibles devant étre supprimés dans les trois prochaines années), et sur les
missions de 1a cellnle mobilité,

- Elaboration d'un dossier complet sur les m_écanismu de la mobilité et le réle que devrait avoir
I'encadrement dans la promotion do cette action auprés des salariés.

0 @.
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- Rémicn {'mformation svec les pertemaires sociaux s les missions ot les modalnés o
foococenement de a cellule mobalnd,

- Rédaction d'ua suméro spécial « Mobilité » da journal d'entreprise transmis par 2 Poste & checar
des salariés de lemtreprise. Dams cc suméro, éaiext précisés, le comtexts écopomigne &
Feotreprise of sey comséquences i moyes teome sur I'emplod, la cellule mobilité ot som « mode
deopict », la volonté de Mentreprise de faire de la mobilté une action progressive, concmrée =
basés awr ie volantariat des salariés.

- Use campegne d'affichage dans tous les Beux de travail ef de repos de leotreprise, aves powr

théme « Je change de job aujourdhui pour garder Ie cap s faveair ».

- Publication, tous Jes dewx mois, d'ume bourse dlemplois (possibilités de mutations imermes.
oppertmtés d'emplois & l'extéricar...) diffusée & tout le personnel

Au terme de neuf mois de foncnonnement 1a cellnle mobilité a effectné une cinquamzine d'entreticas awe=<
les mernbres du persoanel (sur wo poteatie] de plns de 800 personnes). Suite & ces entretiens trois selares
ont é0é ratés 4 leur demande sur d’autres emplois de l'entreprise, wn ouvrier 2 accepté un travail dams sme
mtre entrepnise (phus proche de son domicile), un autre va bénéficier d'une aids pour monter une pec=s
@Mnmmwamrmm-mwmm.#
chose dintéressant »,

1l semble, que malgré les efforts de commumication développés par ls cellule mobilité, l2 hiérarcine sc

soil mobilisée tmidementsur c¢ projet. Si certains respensables ontjoué-lojeu, wne majorité-d’entre e -
s'est sentic mal i I'aise daxs la promotion de 12 mobilité, estimant que la DRH se « déchargeait » un pe=

trop systématiqaerment sur encadrement pour « faire avaler les pilules améres ».

s'est montrée favorable i ce projet, en souhaitant méme tre émitement associée an travail de la celbsie
mobilité, l'autre syndicat (majoritsire) affiche phutdt une certaine hostilité, an point que ses responsabiss
ont mené récermment une campagne (tracts, affichage) sur le théme «Mobﬂré Allez donc voir aillears
&y suis | ».

Le directeur des ressources humaines ne cache pas sa déception devant les premiers résultats quil
considére comme « trés en decd de ses attentes », Aussi envisages-il de faire un premier bilas sur les
actions menées par la cellule mobilité en obteoant nn feed-back de I'snsemble du personnel de I'entreprise
sur Is campagoe d'information et de sensibilisation-menée antour de la mobilité. 11 vous engage pour
réakiser ce diagnostic du climat social Mais, su préalable, ils désirent obtenir de vous des

réponses gux questions suivantes :

- La problématique RH de cette entreprise

2. Que peut-on penser a priori dé la démarche d'accompagnement « sensibilisation » 4 la mobilié
volontzire menée par la cellule mobilit 7 Quels autres moyens anraient pu compléter ce disposirif?

2 Quelles difficultés souléve ce type de démarche dans un tel contexte ?

4 Selon quelle procédure et quelles modalités pourrait-on évaluer 'impact de la démarche de
sensibilisation et d"accompagnement réalisée par la cellule mobilité?

5- Quel est le nivemi de communication emprunté par la cellule mobilité dans sa campagne de
Wlhmﬂmm?mmﬁmmnmwuwwlar&nhna

&
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Responsable : Said BALHADJ

Traitez les trois axes suivants :

Azxe : GPEC

Une PME de 00 salariéieuvrant dans le secteur de loffshoring informatique, communément
appelé ITO (%._;ormaﬁam Technologies Outsourcing) se propose de lancer dans 3 ang un
nowveau produit . innovant sur la sécurité. informatique destiné principalement aux
multinationales istallées dans la région du Tanger (TFZ). Consciente de la taille du défis et de
la rareté des compétences, l'entreprise compfe concevoir et metire en @uvre un systéme
d'information ressource Humaine (GPEC]D capable de’ rendre la GRH plus efficace et plus
efficiente. Pour réussir ce projet et bien préparer sa stratégie RH, les responsables de la PME

Jort appel & vous entant que junior consultant pour assister le chef du personnel dens la
démarche a suivre.

Axe : Conseil en recrutement

Une entreprise industrielle de 2500 salariés qui opére depuis 7 ans entant qu'équipementier
automobile dans la région du Tanger (TFZ) cornait actuellement un fort turn-over de ses
Jalariés de I'encadrement intermédiaire dépassamnt les 10%/an. Pour les analystes, cer indicateur
RHpeut étre le résultat d'une combindisop smelti-focteurs (satisfaction au travatl, rémunération,
marché du travail...). Cependant, les responsables de I'entreprise attribuent ce phénoméne & des
Q,SEMOMWWH (recrutement, sélection, embauche et
intégrarion). Pour faire erie érosion de son capital RH, elle fait appel & vous afin
d'assister le responsable de service Recrutement dans la préparation ‘d'un_plan de
redressement.

Axe : Evaluation des performances
Pour réduire la conflictualité élevée gu trqvail résultat d'une gestion onnel non

transparente et peu formalisée visible essentiellement au niveau de la gestion des promotions et
des rérributions (primes), une PME de 250 salariés opérant dans 1'industrie touristique depuis
10 ans compte mettre en place pour l'année prochaine un systéme d'évaluation du rendemént.
Pour ce faire, les responsables de la PME font appel & vous afin de leurs prodiguer des conseily
pratiques & propos de la pertinence, la faisabilité et l'efficacité d’un tel svstéme d’évaluation.
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ctn-«quwummp-om?&}iw-w la corse a 1'égalivé a rasPm
principalement une seule direction. Les femmes veulers briser les pigfonds de verre. atrepscre

le sommae? de ia hidrarchie et gagner autant de respect e1 d'argent que les hommes. Mais
pescdire gu 'aing nows nous retrouvons dans wn monde ou nulie d’entre nous ne trouve sz

platsir Si alles gagnare lewr vie, elles n'en profitent pas. »

« Mime 51 je suis presque certaine que, i je suds capable de devenir cette femme mrythigue e
ne seral pas hewrewse, wne part de moi continue & vouloir le devenir. Cependart, plus je parse
de temps awx Pays-Bas, plus fe sens diminuer la pression pour devenir une sorte de

Superwoman

<

Annexe 2 : Profils culturels des Etats-Unis et des Pays-Bas

ComtaOLE DR LimCan NTUDE

¢ wdistance hidrarchigue » : plus ce score est élevé, plus les reiations hiérarchiques son: cutoritaires e
la structure de la sdctéré vervicale, - '

+  «individualisme ou collectivisme » | pha ce score est élevé, plus prévaut I'individualisme ; pius i ext
fatble, pius le growpe d 'appartenance prime Swr |'individy, . .

. amﬂo.-ﬂwammhﬂﬂummvdcmllmdme_{%
W;nmmmwmmmvdnuummm P

-Mdnw-:’mammmmm«m le risque, I'inconru engendrers
du malaice, mais ausei les moyens et innovari ; phas il est dével
ki ol & e ons powr y faire face ; phus il est faible, plus se développe
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Matiére :GRH2
Durée : 1 henre
Nivean : Semestre 7

- Responsable : SaTd BALHADJ

Traitez le Cas NETEX
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La société NETEX fabrique dupmm&wmwnamdﬁmm

Confrontés aux d:ﬁculté: de l'industrie t:xtile. les dmgmtrde |'entreprise se sont Jancés dans.
un programme de.modemsmon. i

Dans les trots apnées qui viennent, ils ont.décidé de-faire certains investigsements productifs o2
d’innovation afin de garantir toutes les chances de survie de lewr enfreprise. Cet effort-en terme
d"investissement ne sera pas sins conséquence sur le volume des-emplois, puisqu'il est prévu de
T tme_centaine d'emplois d'ici T+3, en évitant .antant que possible le recours az

licenciement. Le tableau ci-a 1! D%ﬁe 4 T, epporte des informations. sur les
effectifs et I'emploi :

42 60 144 . 254 500

Pour les 3 années & venir, les hypothéses faites sur les composantes de 1'évolution
démographique conduisent & prévoir un certain nombrs de départs dont une soixantaine au titre
de la retraite. La ventilation des départs & la retraite par qualification est rapportée dans le
tablean ci-dessous :
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