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I. Contexte et justification : 

Dans le cadre de la nouvelle gouvernance du secteur de la Santé et prenant en compte les 

documents de politique suivant lesquels fonctionne le Ministère de la Santé, la Division 

des Ressources Humaines a été érigée en Direction des Ressources Humaines en Santé. 

À la suite de cette érection, un contrat d’objectif a été établi entre le Cabinet du Ministre 

de la Santé et la nouvelle Direction des Ressources Humaines à travers une lettre de 

mission, dans la logique de la mise en œuvre de la gestion axée sur les résultats.  

Les termes de ce contrat pour l’année 2020, exigent de cette dernière la réalisation de 

cinq objectifs prioritaires que sont : 

• Finaliser le plan de développement des ressources humaines y compris les besoins 

triennaux par préfecture en personnels de santé ; 

• Dresser le tableau mensuel de disponibilité du personnel par district sanitaire ; 

• Mettre à jour les textes et cadres organiques restants ; 

• Renseigner les indicateurs iHRIS tous les deux mois ; 

• Dresser le tableau des mouvements du personnel par semestre. 

La nouvelle direction, au-delà de ce contrat d’objectifs a bien d’autres activités à conduire. 

De son opérationnalisation à l’informatisation de la gestion du personnel en passant par 

l’élaboration des référentiels d’emploi et compétences, l’élaboration et la vulgarisation 

du manuel de procédure de gestion des ressources humaines et l’actualisation du plan de 

développement des ressources humaines pour ne citer que celles-là.  

Elle ne saurait réussir la réalisation de toutes ces activités de façon efficace et rationnelle 

si l’équipe cadre de la Direction ne bénéficie d’un renforcement de capacité en terme de 

compétences organisationnelles et managériales. 

C’est en réponse à ce souci que la direction des ressources humaines avec l’appui financier 

de la GIZ à travers le PASA 2, a planifié le départ en formation de deux cadres sur le thème 

« ingénierie de formation et gestion prévisionnelle des ressources humaines ». 

Ce document, présente donc ainsi en détail le déroulement de la session de formation et 

se structure comme suit : 

I- Contexte et justification 

II- Déroulement de la session de formation 

III- Objectif 

IV- Résultats obtenus 

V- Modules abordés et Méthodologie de la formation 

VI- Perspectives pour la mise en œuvre des résultats de la formation 

VII- Difficultés rencontrées 

VIII- Recommandations 

IX- Annexes 
 



II. Déroulement de la formation : 

Suivant l’autorisation d’absence N°0130/MS/CAB/2020 en date du 04 décembre 2020, il 

nous a été permis par les autorités de nous rendre à Dubaï, aux Emirats Arabes Unis pour 

prendre part à la session de formation sur l’ingénierie de formation et la gestion 

prévisionnelle des ressources humaines. Cette session de formation a été organisée par 

l’Institut de Formation pour le Développement (CIFOPE) à travers son centre de Dubaï. 

Partis de Conakry le 04 décembre 2020, nous sommes rentrés à Dubaï au matin du 05, et 

la session a commencé le lundi 07 du même mois. Elle s’est déroulée pendant dix jours 

ouvrables ; du 07 au 18 décembre 2020, mobilisant six participants pour le cycle concerné, 

dont trois en provenance de la Guinée.  

Les différents modules de la formation ont été présentés par un expert français qui 

totalise trente-cinq ans d’expérience dont trente en Afrique. L’ensemble des modules 

annoncés au programme de formation ont été présentés et discutés avec des séries de 

travaux de groupe et individuels, des partages d’expériences par pays et des échanges 

d’outils et d’approche de solution. 

La session a pris fin le 18 décembre 2020, nous sommes rentrés de Dubaï pour Conakry le 

dimanche 20 décembre 2020. 

❖ Bénéficiaires de la formation : 

Trois cadres dont deux de la Direction des Ressources Humaines du Ministère de la 

Santé et le Conseiller Technique National Ressources Humaines de la GIZ/PASA2, ont 

pris part à cette session. 

Il s’agit de : 

Fidel Saramanan KAMANO, Directeur Adjoint des Ressources Humaines ; 

Hadiatou DIALLO, Cheffe Section Gestion Administrative du Personnel ; 

Mohamed YANSANE, Conseiller Technique National Ressources Humaines GIZ/PASA. 

 

III.  Objectif de la formation : 

a. Objectif général de la formation   

Doter les bénéficiaires des outils et techniques de réalisation de l’ingénierie de formation 

et les préparer à la compréhension des approches de la gestion prévisionnelle des 

ressources humaines. 

b. Objectifs spécifiques : 

• Découvrir les concepts et la démarche d’ingénierie de la formation. 

• S'approprier des techniques et outils permettant d'élaborer, de 



• Gérer et d'évaluer un plan de formation ; 

• Concevoir un outil normatif destiné à identifier les besoins prioritaires en 

ressources humaines. 

• Elaborer un plan des effectifs à travers le volet recrutement et le volet 

redéploiement. 

• Concevoir les outils et mettre en place un système d’évaluation des performances. 

• Mettre en place un système de motivation du personnel. 

 

IV. Résultats Obtenus :  

Au terme de cette formation, nous bénéficiaires sommes en mesure de : 

a. Pour l’Ingénierie de formation : 

Évaluer et planifier les besoins de formation d’une structure ; 

Planifier et exécuter une activité de formation pour une structure ; 

Évaluer l’impact d’une activité de formation sur poste d’un agent et pour la structure.  

Analyser une fiche de compétence pour en déduire les besoins de formations ; 

b. Pour la gestion prévisionnelle des ressources humaines : 

Elaborer des référentiels des compétences/emploi du personnel ; 

Elaborer un plan des effectifs d’une structure ; 

Evaluer un agent et en déduire ses besoins de renforcement de capacités ; 

Construire un organigramme fonctionnel ; 

Construire une pyramide des âges ; 

Conduire une évaluation annuelle de performances ; 

Elaborer les fiches de description de poste ou de fonction ; 

Elaborer et suivre un plan de succession du personnel ; 

Elaborer un plan de détection des potentiels en assurer la promotion ; 

Mettre en place les outils d’un plan d’évaluation de performance annuelle ; 

Mettre en place et suivre un plan de motivation du personnel. 

 

 

 

 



V- Modules de formation et Méthodologie : 

a. Méthodologie : 

Les travaux de la session de formation se sont déroulés suivant une méthodologie 

andragogique, spécifiquement adaptée aux professionnels déjà en exercice. Elle a 

consisté à faire des présentations sur les différents modules annoncés au programme, des 

discussions sur les éléments de précision, des études de cas suivant la thématique, des 

travaux en groupes et individuels de consolidation. Pour certains aspects, il y avait aussi 

des simulations pour apprécier comment dans la pratique la conduite pourrait être. 

L’ensemble des travaux ont été conduit suivant la démarche ci-dessous : 

✓ Présentation et recueil des attentes des participants ; 

✓ Mise à disposition de la documentation liée au cours : des supports 

pédagogiques favorisant l’assimilation du cours ont été mis à la disposition 

des participants. Ces supports nous ont permis de connaitre le programme 

de la session ainsi que les modules prévus ; 

✓ Présentation des participants par pays et par structures d’emploi avec 

partage des expériences professionnelles et des besoins spécifiques ; 

✓ Evaluation avant, pendant et après chaque module ; 

✓ Présentation des différents modules en power point permettant des 

échanges entre formateur et stagiaires ; 

✓ Réalisation des travaux de groupes sur des cas pratique par module, 

✓ Partage d’expérience entre les participants, 

✓ Visites des lieux touristiques en lien avec le programme de formation. 

b. Des modules abordées durant la session : 

Le programme de formation prévoyait huit modules sur lesquels devraient porter les 

échanges. Durant la session, les modules ci-après ont fait l’objet de présentation et de 

discussion entre stagiaires et formateur : 

1-  Identification et analyse des besoins de formation, 

Ce module, nous a permis de comprendre les enjeux d’une politique de formation, le 

processus de son élaboration, ainsi que les outils et techniques utilisés notamment, la 

gestion des écarts de compétences et les référentiels des emplois et compétences du 

personnel et de l’emploi.  

2- Planification des actions de formation : 

Cette étape du plan de formation, découle des écarts constatés lors de l’identification et 

de l’analyse des besoins de formation d’où la logique voudrait que ce soit les besoins 

constatés qui seront traduits objectivement en actions de formation. Ce module nous a 

permis également de comprendre comment planifier, prioriser et budgétiser les actions 



de formation en passant par la définition des axes stratégiques et les domaines clés de 

renforcement de compétences. 

3- Mise en œuvre d’un plan de formation : 

La mise en œuvre d’un plan de formation obéit à un certain nombre de principe dont 

entre autres : l’élaboration d’un référentiel de formation qui ressort tous les départs de 

formation y compris la périodicité avec leur mode opératoire et les nouveaux domaines 

de compétences acquises. A cela s’ajoutent la mobilisation des ressources qui appelle à 

l’intervention des acteurs à tous les niveaux, notamment les responsables des services, 

les partenaires sociaux, la direction des ressources humaines mais aussi les partenaires 

techniques et financiers. Une commission consultative de formation est mise en place 

depuis le début du processus pour faciliter l’élaboration et la mise en œuvre du plan de 

formation. 

 

4- Suivi et évaluation des actions de formation : 

Cette partie, consiste à tenir un tableau de bord pour faciliter la gestion des dossiers 

individuels des bénéficiaires de formation. Il s’agit notamment d’évaluer en amont, à 

chaud et à froid les actions de formation. Cela permettra respectivement de mesurer la 

pertinence des activités de formation retenues, la satisfaction des personnels formés et 

en troisième lieu, le retour sur investissement c’est-à-dire l’impact de la formation au sein 

de l’organisation. 

 

5- Gestion Prévisionnelle des Ressources Humaines : 

A ce niveau, il nous a été présenté les enjeux et les objectifs de la GPRH, les 

démarches à suivre et les outils utilisés pour réussir la mise en place d’une gestion 

prévisionnelle des ressources humaines. Ces outils sont entre autres : 

• Inventaire du potentiel humain, 

• Fiche de description de poste 

• Évaluation des besoins de formation du personnel 

• Prévisions des départs en retraite- effectifs répartis par catégories d'emplois 

• Prévisions besoins et ressources pour une période donnée… 

Avec ce module, les participants ont été soumis à un cas de simulation pour consolider les 

acquis de la théorie. Il a été question de travailler sur des cas pratiques réels de l’Afrique.  

Le 1er cas consistait à travailler sur l’implantation et la mise en œuvre d’un projet agricole 

dont l’étude du cas portait sur « les rizières de diaka » puis faire une projection sur la 

gestion prévisionnelle des ressources humaines.  



Le 2ème cas pratique consistait également à faire une simulation pour résoudre un 

problème de gestion des ressources humaines dans une entreprise marocaine spécialisée 

en travaux publique. 

Les participants ont été répartis en 2 groupes de travail ; l’un représentant l’équipe cadre 

de l’entreprise et l’autre, la mission d’experts en Gestion des Ressources Humaines. 

Le travail à faire était de : 

✓ Reconstituer la structure actuelle du personnel, 

✓ Etablir une projection du personnel à un horizon donné, tenant compte des départs 

en retraite et des autres mouvements prévisionnels liés à la démarche stratégique, 

✓ Identifier des effectifs et les compétences nécessaires à terme, 

✓ Rechercher la meilleure adéquation entre les besoins évolutifs et les ressources 

disponibles, 

✓ Proposer un plan d’ajustement et de développement des ressources humaines. 

L’objectif de ce cas pratique était également de consolider les acquis théoriques de la 

formation mais aussi de préparer les participants à pouvoir les mettre en œuvre. 

 

6- L’évaluation de performances : 

Ce module a été développé en deux temps :  

Un premier temps qui aborde l’aspect motivationnel des agents de l’organisation. Cette 

première partie de ce module, nous a permis de savoir comment un responsable de 

service doit se tenir face à son personnel afin de le pousser à aimer ce qu’il fait et 

contribuer efficacement à la réalisation des résultats de performance de son organisation. 

Ces techniques sont entre autres : 

✓ La récompense en termes de promotion, de rémunération, de mutation, … suivant 

les résultats obtenus par l’agent à la suite de son évaluation annuelle, 

✓ La responsabilisation sur des nouvelles tâches pour amener l’agent à affronter de 

nouveaux défis, 

✓ Les visites périodiques aux agents pour échanger avec eux sur les activités 

quotidiennes et leur apporter de nouvelles compétences. Mais aussi tirer d’autres 

informations nécessaires auprès de ses collaborateurs, 

✓ La reconnaissance du travail bien fait, 

✓ La participation à des formations pour renforcer les compétences des 

collaborateurs 

Et le second a abordé en détail le processus d’évaluation de performance et ses outils de 

mise en œuvre. Pour réussir une évaluation, il a été recommandé de la mettre en œuvre 

en trois temps : 



1- La mobilisation et la revue en amont de tous les outils qui entrent dans le cadre de 

l’évaluation qui sont entre autres : Les fiches de postes, les fiches de compétences, 

le contrat d’objectif (fixation d’objectif) de l’agent pour l’année en cours, les 

documents stratégiques de l’organisation, la fiche d’évaluation préremplie par la 

DRH, … 

2- L’évaluation proprement dite qui consiste à accueillir l’agent dans un 

environnement favorable et échanger avec lui sur ce qu’il a pu faire, ce qu’il n’a pas 

pu réaliser et les raisons puis les mesures d’ajustement, 

3- La mise en œuvre des mesures d’ajustement ; soit par des récompenses en termes 

de mobilité s’il a atteint ou a dépassé les résultats attendus ou par des programmes 

de formation en cas d’écart de compétences constaté. 

 

7- Identification des besoins en ressources humaines et élaboration d’un plan des 

effectifs.  

Ce module a été présenté sur la base d’une étude menée au Ministère de la Santé de la 

République de Congo. Avec ce module, nous avons pu comprendre le processus 

d’élaboration d’un plan des effectifs à travers l’identification des besoins en ressources 

humaines. 

Il consiste tout d’abord à faire une revue documentaire (fiche de poste, plan de formation, 

tableau de bord, prévisions des départs à la retraite, les fiches de compétences, le ratio 

quantitatif/population en lien avec les normes de l’OMS, les facteurs démographiques …) 

puis l’appropriation des résultats issus de l’étude par tous les acteurs impliqués dans la 

mise en œuvre du processus. 

Ensuite, il s’agira d’effectuer des visites de terrain pour rencontrer les équipes cadres des 

différentes structures, tenir des ateliers régionaux pour enfin produire un plan des 

effectifs qui sera présenté pour validation auprès des autorités. 

8- La Motivation du personnel : 

Enfin, sur ce dernier module, les généralités sur les éléments de motivation du 
personnel ont été abordées suivant divers cas de figures. Les échanges ont 
fondamentalement porté sur les enjeux et pratiques de rétention des ressources 
humaines et le système d’évaluation des performances comme élément de motivation 
du personnel. 

 

V. Perspective pour la mise en œuvre des résultats de la formation : 

La mise en œuvre des acquis de la formation se fera progressivement à travers les activités 

de la direction des ressources humaines, du bureau de stratégie et développement avec 



les directions techniques et éventuellement le cabinet, à court moyen et long terme. Les 

acquis à capitaliser et mettre place porteront sur : 

▪ A court terme : 

• La restitution de la formation au sein de la direction des ressources humaines mais 

aussi à l’ensemble des acteurs concernés pour l’élaboration et la mise en œuvre du 

plan de formation, 

• La production des outils techniques de gestion notamment, les référentiels des 

compétences du personnel et des emplois, les fiches de description de poste, et la 

finalisation de l’élaboration des textes et cadres organiques des services 

déconcentrés. 

 

▪ A moyen terme : 

• La mise à disposition d’un recueil d’outils de GRH à tous les responsables de service, 

• La mise en place des outils simplifiés d’évaluation de performance et assurer le 

suivi,  

• La mise en place de la commission consultative de la formation au niveau du 

Ministère de la Santé, 

• La revue du plan de formation puis l’élaboration du plan stratégique de 

développement des ressources humaines. 

 

▪ A long terme : 

La mise en place d’un système d’évaluation de performances, 

La mise en place d’un système d’évaluation annuelle individuelle comme étant une 

mesure de motivation et de fidélisation du personnel.  

 

VI. Difficultés rencontrées, 

D’une manière générale, aussi bien durant le voyage que la session, tout s’est très bien 

déroulé.  

Aucune difficulté de nature à compromettre le bon déroulement de la formation n’a été 

enregistrée. Toutes les ressources ont été mobilisées à temps et dans la bonne procédure 

pour la réalisation de la formation. 

 

VII. Recommandations. 

Au regard de toutes les compétences acquises en si peu de temps, de la qualité de la 

formation que nous avons bénéficié et de l’habileté avec laquelle les cours ont été 

dispensés, nous sollicitons respectueusement auprès des autorités, la facilité de mise en 



pratique de ce que nous avons appris afin de contribuer efficacement à la modernisation 

de la gestion des ressources humaines en santé, 

D’offrir la même chance à d’autres cadres de la direction des ressources humaines pour 

des modules complémentaires, 

D’encourager tous les responsables des services du Ministère de la Santé à collaborer avec 

la direction des ressources humaines dans le cadre de la gestion participative de nos 

différentes activités. 

 

Conclusion : 

Il y a à ressortir qu’à l’issue de cette formation, la Direction des Ressources Humaines en 

Santé a eu une valeur ajoutée en termes de formation. Huit modules en relation étroite 

avec le management des ressources humaines ont été abordés avec un ensemble de 

supports pour contribuer significativement à l’amélioration de la gestion. 

Nous rassurons que cela impactera significativement la performance au niveau de la 

Direction. 

C’est le lieu de remercier le cabinet pour avoir accordé et facilité ce processus mais aussi 

la GIZ à travers le PASA2, qui a mis les ressources financières nécessaires à la réalisation 

de cette session de formation. 

Enfin un grand merci aussi à toute l’équipe de la Direction des Ressources Humaines en 

Santé particulièrement à Monsieur le Directeur pour leur soutien et la motivation qui les 

animent dans la réalisation des activités de développement des ressources humaines en 

santé. 

 

Annexes : 

1. Les outils d’élaboration et de mise en œuvre du plan de formation (Processus) ; 

2. Quelques outils de GPRH ; 

3. Copies des Certificats de formation ; 

4. Photos de groupe. 

 

 

 

 

 



I. Les outils d’élaboration et de mise en œuvre du plan de formation 

a. La Fiche de poste. 

Fiche descriptive de poste 
  

Code:                                                                                              Intitulé: 

  

Définition de l'activité 

  
Relations professionnelles 

  
Enoncé des activités 

         
Moyens et ressources: 

  
Degré d'autonomie 

  

Profil requis: 

 

 

 

 

 

 

 



b. Le Révérenciel de compétences  

Intitulé de 
l’emploi : 

 Code : 

 

1. POSITIONNEMENT HIERARCHIQUE 
 

 

Désignation de la structure  

Intitulé de l’emploi hiérarchiquement 
supérieur 

 

Nombre de postes supervisés en 
direct 

 

Relations fonctionnelles  

2. QUALIFICATION 
 

 

Niveau de qualification requis  

Pratique professionnelle  

3. MISSIONS 

 

 

4. MOYENS DE TRAVAIL NECESSAIRES 
Type Désignation 

Mobilier  

Matériel informatique 
 

Logiciels  

Autres  

 

 

 

 

 

             

             

             

             

    



5. COMPETENCES REQUISES 

Compétences techniques 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Compétences organisationnelles et/ou managériales 

 

 

 

 

 

 

 

Compétences relationnelles 

 

 

 

 

 

 

 

 Compétences en Bureautique et informatique 

 

 

 

 

 

Date de création de cette fiche emploi et compétences  

Date de la dernière mise à jour de cette fiche emploi et compétences  



c. Fiche d’identification des besoins de formation 

QUESTIONNAIRE PERMETTANT D'IDENTIFIER LES BESOINS DE FORMATION 

Document à renseigner par les soins du Responsable de chaque unité 

Intitulé du poste: Nom du Responsable de l'unité 

Effectif total actuel de l'unité:   

  

Catégorie 
d'emploi 

Principales 
compétences 
utilisées 
actuellement 
dans l'exercice 
de cet emploi 

Difficultés et 
insuffisances 
observées chez 
le titulaire dans 
l'exercice de ses 
fonctions 

Objectifs 
d'amélioration                   
Changements 
pressentis                    
Evolution de 
l'organisation               
Attentes 
individuelles                 

Compétences nouvelles à acquérir 
par le titulaire de l'emploi pour 
s'adapter à ses objectifs 
d'évolution 

Emploi n°1:         

        

        

        

        

        

        

Emploi n°2:         

        

        

        

        

        

        

Emploi n°3:         
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d. Fiche d’évaluation des besoins de formation du personnel 

Direction:   

 
Nom et 
Prénom 

Emploi 
occupé 

Compétences 
acquises Compétences requises Ecart= Besoin de formation 

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

Code du Référentiel des Métiers et des Compétences 

 

e. Fiches d’identification des besoins inducteurs de formations 

 

Activités 
Faiblesses et difficultés 

(préciser la source d’information) 

Besoins inducteurs de 
formation 

   

 
 
Planification  

  

Organisation    

Coordination    

Contrôle    

Supervision    

Evaluation   

Communication   
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f. Grille des écarts de compétences 

 
Nom et prénom 

 
Emploi 
occupé 

Besoins de formation 
identifiés 

 
Consolidation 

Personnels (1) Emplois (2) 
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II. Quelques outils de GPRH 

a. Inventaire du potentiel humain d’un service 

INVENTAIRE DU POTENTIEL HUMAIN Unité: 
  

N° 
NOM et 
Prénoms 

Fonction 
occupée 

Anciennet
é dans la 
fonction 

Total 
années 

d'expérien
ce 

Résultat 
dernier 

avancement 

Evolutif 
immédiat 

Evolutif 
à terme 

A 
réorienter 

A maintenir 
dans son 

poste 

Prise de 
fonction 
récente 

1                     

2                     

3                     

4                     

5                     

6                     

7                     

8                     

9                     

10                     

 

b. Etat comparatif des besoins et des ressources humaines 

Postes Besoin 
Ressources 
disponibles 

Ecart 
AJUSTEMENT 

Observations 
Rec. Mut. For. Dép. 
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c. Prévisions des départs en retraite- Effectifs répartis par catégories 

d'emplois 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Service:    Effectif total/année:  

 

Prévision des départs en retraite 

  

Rappel 
effectif 
actuel 

  

Prévision des besoins en 
personnel 

Catégories 
d'emplois 2021 2022 2023 2024 2025   Année RH disponible Besoin 
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a.  Prévisions des besoins en personnels pour une période de cinq ans : 

 

 

Catégories d'emplois:                              
Années: 

Nb actuel 
d'emplois 

2021 2022 2023 2024 2025 Total 

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      



III. Copies des Certificats de formation. 

a. Certificat 1 
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b. Certificat 2 
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c. Certificat 3 
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IV. Photos de groupe. 

 

 

 

 


