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ASPECTS OPERATIONNELS DU SUIVI POST FORMATION
INTRODUCTION

Les compétences sont indispensables à l’accomplissement de la mission dévolue à toute structure ou organisation publique ou privée, à vocation lucrative ou sociale.

L’analyse de l’adéquation entre le besoin de développement et les capacités disponibles est aussi nécessaire. En matière de création et de conservation des compétences en matière de développement des compétences, les structures du secteur santé, développement social et promotion de la famille utilisent le plus souvent la formation et la supervision. La stratégie de suivi post formation est une approche qui assure la continuité de la formation et contribue à son efficacité.   
Il s’avère que le suivi post formation qui fait partie des trois stratégies définies dans les Politiques Normes et Procédures en santé de la reproduction PNP/SR (Suivi, supervision et suivi après formation) retient moins l’attention dans la gestion des connaissances et des compétences.
Le projet Assistance technique à l’appui budgétaire sectoriel en santé sexuelle et reproductive (AT-ABS-SSR) a été recruté pour accompagner les structures centrales dans la mise en œuvre  du projet « Appui budgétaire sectoriel en santé sexuelle et reproductive au Mali (ABS-SSR) ». Elle constitue un complément synergique à la formation, à la supervision et au suivi en matière de développement des compétences. 

L’élaboration de ce document procède de la volonté de l’AT-ABS-SSR de rendre cette stratégie plus facile à utiliser par les acteurs et actrices du secteur santé, développement social et de la promotion de la famille. 
 I- PREMIERE EVALUATION 

Cette évaluation très déterminante dans le suivi, est axée sur les aspects pédagogiques, notamment dans l’appréciation du degré de rétention des connaissances et des compétences acquises à l’issue de la formation. Cette conservation des savoirs transmis est indispensable à l’application des acquis de la formation et aux progrès souhaités. 
1.1. Collecte des données
Les outils à utiliser sont : 

· Outil I : à renseigner par l’agent formé pour son auto-évaluation et faire connaître les éventuelles suggestions d’améliorations par rapport à la dispensation des cours. 
· Outil II : Il est destiné à la collecte des données d’ordre général (conservation ou changement de poste de travail occupé avant  la formation) et des opinions de l’agent par rapport à la formation et le contexte dans lequel s’opère l’application. Les résultats de l’auto-évaluation seront vérifiés par l’évaluation faite par le ou la  chargé.e de la collecte des données (Voir point 2.3 de l’outil II et grille à l’annexe) au  moyen de la grille d’évaluation. 
· Outil III : A renseigner auprès des collaborateurs et collaboratrices de travail de l’agent en suivi post formation pour nous enquérir des : relations, liens hiérarchiques, dispositions par rapport au partage des connaissances et des compétences, éléments en faveur de l’amélioration dans le travail ainsi que les connaissances et les compétences y afférentes.

· Outils IV : A administrer au responsable de la structure pour nous enquérir de ses opinions par rapport à : la formation, la restitution par l’agent à son retour de formation, l’application des connaissances et des compétences ainsi que leur contribution à la fonctionnalité de sa structure et les appuis par rapport à la mise en pratique des acquis de la formation.     

1.2. Traitement et analyse des données

Les données essentiellement qualitatives collectées avec ces outils seront analysées en ayant recours à plusieurs critères (cohérence, pertinence, concordance, etc.) applicables aux textes.
Le recoupement des avis émis par les répondants (es) permettra d’obtenir des informations subjectives ou objectives qui feront foi et acceptées  comme preuves tangibles.   
II-DEUXIEME ET TROISIEME EVALUATIONS 

Ces deux évaluations permettront d’apprécier les progrès dans l’application des outils et les avancées par rapport aux changements induits. 

2.1. Collecte des données 
Les outils à utiliser sont : 
·  Outil V, à administrer à l’agent.e formé.e. en vue de disposer des données et informations pour apprécier : l’appropriation  des compétences acquises, l’amélioration dans les résultats, les appuis dans le transfert des compétences, les difficultés et contraintes. 

· Outil VI, à administrer au /à la responsable de la structure ou supérieur.e hiérarchique de proximité en vue d’obtenir des informations relatives à l’application des compétences acquises et la contribution aux changements qui en ont résulté. 
2.2. Traitement et analyse des données

Le traitent des données collectées au moyen de la grille auprès des agents dont le niveau de maîtrise des compétences à la première évaluation est en deçà du minimum, produira  des informations quantitatives déterminantes dans l’appréciation de l’évolution de ces agents. 
Les données qualitatives collectées seront analysées de la même façon qu’au point 1.2. 

III- ANALYSE DES RESULTATS RELATIFS AUX COMPPETENCES   
3.1- Analyse des résultats par compétence 

L’examen des résultats compilés (tableau I) par individu et par compétence permettra  entre autres de : 
· apprécier globalement l’agent formé par rapport aux compétences acquises;

· faire une analyse croisée avec les résultats obtenus à l’évaluation en fin de session ;

· susciter des réflexions critiques sur : la pertinence du choix des participants ou participantes, l’adéquation des besoins entre le contenu et /ou le contexte de la formation, la motivation des personnes sélectionnées pour recevoir la formation; 

· prendre des décisions pour des améliorations individuelles ou collectives y compris le contexte de la formation ; 

Le partage des résultats avec les parties prenantes (initiateurs, initiatrices, contributeurs. trices sous diverses formes à la réalisation de la formation, etc.) est importante dans la prise de décisions pour le développement professionnel du personnel et de leurs structures. 
En effet, il pourrait susciter des intérêts à plus d’un titre et en conséquence des décisions selon le statut de chaque partie.  

3.2- Analyse de l’évolution des agents en suivi post formation 

Les éléments d’analyse de l’évolution sont de nature à susciter les réflexions critiques, entre autres sur :
- l’identification des besoins et le choix subséquent des cibles de la formation ;

- la motivation des agents formés ;

- l’environnement de travail.  
ANNEXES 

Annexe 1 : Grille d’évaluation  post formation individuelle 

Prénom et nom : ___________________________________________Structure______________________________________________________________

Formation : _____________________________________________________________________________________________________________________

	N° ordre 
	Objectifs/Compétences
	Types de savoir
	Critères
	Indicateurs
	Score
	Proportion

  %
	Minimum requis
	Niveau de maîtrise 
	Observations

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Objectifs/Compétences

Ils sont formulés dans le contenu des documents de formation dans la perspective de les atteindre à l’issue des activités d’apprentissage. 

 Types de savoir  

Déterminer si la compétence ciblée appartient au : savoir (connaissances), savoir être (comportement, attitude) ou savoir faire (habileté). Cette précision permet de savoir ce qui est attendu de l’agent formé (e) en matière d’application. 

Critère : un élément qui permet d’affirmer que la notion à laquelle elle est appliquée est comprise,  maîtrisée. Une compétence qui comporte plusieurs concepts, notions, aura plusieurs critères qui permettent d’en apprécier la maîtrise par l’agent formé(e). Pour chaque critère les conditions permettant de considérer les niveaux d’atteinte du critère seront définis. Exemples : 

·  insuffisant : inférieur à 50 % des points ; 

· acceptable : 75 % des points ;

· performant : supérieur à 75 % des points. 

Indicateur : c’est l’élément qui permet d’avoir une traduction chiffrée de la maîtrise du critère concerné.   Pour chaque critère observé, cité,  attribuer un point et dans le cas contraire zéro. 

Score : la somme des points acquis pour l’ensemble des indicateurs d’appréciation du critère déterminé.

Proportion de point acquis : diviser le score obtenu par le maximum de points atteignables puis multiplier par 100.

Minimum requis : % à obtenir au minimum pour considérer que l’agent a acquis des compétences en mesure de contribuer aux changements. 
Appréciation du niveau de maîtrise de la compétence : 
Faire la somme des points obtenus à travers l’ensemble des critères puis diviser par le maximum de points possible multiplier par 100. 

- Niveau 1 : inférieur à 50 % ;

- Niveau 2 : 50 % : ;

- Niveau 3 : 75 % ;

- Niveau 4 : supérieur à 75 %.

Considérations générales

Chaque fois qu’il sera question de donner la définition d’un concept ou d’énumérer des éléments multiples ou complexes difficiles à retenir, une liste d’éléments de réponses parmi lesquelles il faut choisir sera utilisée.

S’il n’y a pas lieu de déterminer des indicateurs, les conditions : minimale, acceptable et performante seront déterminées. 

Cet outil bien que réservé à la première évaluation, sera utilisé à la deuxième visite pour les agents évalués dont le niveau de maîtrise est en dessous de l’acceptable.
Annexe 2 : Compilation 

Tableau- I : Compilation des résultats du suivi post formation par agent évalué  et par compétence
	Prénom et nom 
	Compétence 1
	Compétence 2
	Compétence 3
	Compétence 4
	Analyse 

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


Tableau-II : Evolution des agents.es  évalués.es par session de suivi. 

	Prénoms et noms 
	Description

	
	Premier suivi 
	Deuxième
	Troisième 

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


Exemple de remplissage de grille de suivi post formation 

Prénom et nom : Mohamed Ismael  TRAORE ;  Structure   CSRéf de Kéniéba  

Intitulé de la formation : Formation des cadres du niveau régional en gestion axée sur les résultats (GAR) 

Tableau 1 : Description par compétence 

	N° ordre
	Objectifs/Compétences
	Types de savoir
	Critères
	Indicateurs 
	Score
	Proportion

  %
	Minimum requis
	Niveau de maîtrise 
	Observations

	01
	Définir la notion de résultat et de gestion axée sur les résultats
	Savoir 
	Notion de gestion 
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	Notion de  « Résultat »

	4
	3
	75 %
	75%
	3
	Supposons trois indicateurs évoqués par l’agent formé

	
	
	
	Notion de la GAR
	4
	3
	75 %
	75%
	3
	Supposons trois indicateurs évoqués par l’agent formé

	02
	Enumérer les principales étapes de la GAR
	
	
	
	
	
	
	
	


Tableau 2 : Listes des critères et des indicateurs par compétence 

Cocher dans la colonne, les réponses 

	N° ordre 
	Compétences 
	Critères 
	Indicateurs 
	Réponses 

	01
	Définir la notion de résultat et de gestion axée sur les résultats
	Cycle de gestion 
	Indicateur 1 : Eléments de la gestion (analyse de la situation, planification, mise en œuvre, suivi, évaluation).

Indicateur 2 : Existence de lien d’interdépendance entre les résultats et chaque étape et utilisation des résultats pour examiner et prendre des   décisions à chaque niveau.

Indicateur 3 : Chaque étape prépare la suivante

Indicateur 4 : Retour à l’analyse de situation après l’évaluation.   
	

	
	
	Notion d « Résultat »

	Indicateur 1 : Changement descriptible ou quantifiable (qu’on peut décrire ou mesurer).
Indicateur 2 : Relatif à un état ou à une condition.
Indicateur 3 : Qui découle d’une relation de cause à effet. 
	

	
	
	Notion de la GAR
	Indicateur 1 : Stratégie ou méthode de gestion 
Indicateur 2 : Les acteurs/actrices  (directs ou indirects) s’assurent que leurs processus engendrent des produits des produits et des services. 

Indicateur 3 : Ces produits et services contribuent à l’obtention des résultats escomptés.  
Indicateur 4 : Les  acteurs/actrices  utilisent les informations découlant des résultats obtenus pour prendre des décisions. 
	Fournir une liste d’indicateurs et demander  de cocher ceux qui sont en adéquation avec le concept GAR

	02
	Enumérer les principales étapes de la GAR
	Étapes dans le manuel de formation adaptées au PRODESS :  

1. Analyse de la situation et du contexte 
2. Élaboration de la théorie du changement
3. Identification des résultats de différents niveaux
4. Identification et gestion des risques
5. Établissement du cadre de suivi
6. Mise en œuvre 
7. Suivi : Rétroaction et ajustements
Évaluation
	Indicateur 1 : Tous les éléments constitutifs placés dans l’ordre avec rapidité (dans le temps minimum accordé (7points).

Indicateur 2 : Tous les éléments constitutifs placés dans l’ordre au-delà du temps minimum et mais dans le temps maximum accordé) (5 points).

Indicateur 3 : Au moins cinq étapes constituées dans l’ordre. (3 points). 
	Fournir pour  une liste d’étapes et demander de classer dans l’ordre celles qui sont adaptée à la GAR.


Tableau 3 a: Liste pour structurer ou déterminer les réponses.  
Cocher dans réponses les éléments appartenant au concept 

	Concepts 
	Eléments 
	Réponses 

	Notion de GAR 
	Stratégie ou méthode de gestion 
	

	
	Les  acteurs/actrices  (directs ou indirects) s’assurent que leurs processus engendrent des produits et des services. 
	

	
	Les produits et services contribuent à l’obtention des résultats escomptés.  
	

	
	Les  acteurs/actrices  utilisent les informations découlant des résultats obtenus pour prendre des décisions.
	

	
	 L’accès à la prise de décision est fonction de la contribution aux charges. 
	


Tableau 3 b: Liste pour structurer ou déterminer les réponses.  

Classer dans l’ordre  en mettant dans la colonne réponses le numéro correspondant à chaque  élément appartenant aux étapes.
	Concepts 
	Eléments 
	Réponses 

	Etapes de la GAR
	Élaboration de la théorie du changement
	

	
	Constitution d’une équipe de travail 
	

	
	Identification des résultats de différents niveaux 
	

	
	Détermination des indicateurs  par résultat
	

	
	Identification et gestion des risques
	

	
	Prise de décisions adaptées.
	

	
	Établissement du cadre de suivi
	

	
	Mise en œuvre 
	

	
	Suivi : Rétroaction et ajustements
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