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1. INTRODUCTION

1.1. Termes de reference de la mission

Etudier le plan de developpement des Telecommunications et ^valuer les besoins en
main d'oeuvre correspondents.

Examiner le produit du systeme educatif y compris TUniversite et evaluer la disponi-
bilite de personnel qualifie susceptible d'etre recrutes par les organismes de Tele
communications.

Comparer les effectifs des services des Telecommunications et les besoins en main
d'oeuvre qui ont ete recenses

Determiner le nombre d'agents a former par niveaux et spficialites (selon les niveaux

de reference UIT de 1983 pour la Formation aux Telecommunications) pour ta decennie
1986-1996, en indiquant autant que possible la nature et le niveau de la formation requise.

Examiner retat actuel de la formation en matiere de Telecommunications et evaluer
les possibility techniques et Sconomiques pour que la formation reponde aux besoins re-
censes.

Elaborer le plan de formation en matiere de Telecommunications, en indiquant les
ressources exterieures necessaires.

Ce rapport fait la synthese d'etudes specifiques realisees pour les pays suivants:

Burkina-Faso

Cap Vert

Gambie

Guin6e

Guinee Bissau

Liberia

Mali

Mauritanie

Niger

Sierra Leone

Ces etudes ont ete effectue'es sur une periode s'etendant de Novembre J986 a Mars 1987.
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1.2. Presentation de l'ttude

L*objectif principal de cette 6tude est la determination des besoins en formation des
Telecommunications pour Tensemble des dix pays d'Afrique de l'Ouest prfecites sur une pe-
riode de dix ans.

Depuis quelque temps, les organismes de Telecommunications traversent une periode
de mutation due aux contraintes economiques et a revolution technologique. D'un fonction
nement de type administratif ces organismes doivent souvent passer a un fonctionnement de

type entreprise. Ceci a des implications tres importantes sur la gestion des ressources hu-

maines. Mais les bases de cette nouvelle gestion ne sont pas encore poshes, c'est pourquoi
cette etude est basee sur la situation du personnel rencontree debut 1987 (statut de la Fonc-
tion Publique, notion de Grade, ...)■

La prevision des besoins en formation a ete realisee avec un modele qui tient compte

de cette situation qui aura sans doute evolue^ dans quelques mois. Cependant ceci n'obere
pas les resultats et recommandations de cette etude, en effet dans la pratique un organisme

ne peut se transformer que lentement. II y a dans toute institution une certaine inertie, une
continuite avec le passe et la perennite du modele utilise pour evaluer les besoins en forma
tion va certainement bien au dela de cinq ans.

Par contre, certains parametres et ratios utilises pour revaluation sont susceptibles de
changements significatifs en fonction de choix strategiques non actuellement previsibles.

Cest pourquoi au dela des resultats chiffres, ce rapport veut laisser une methode et des ou-

tils. II est conseille de r6actualiser les parametres utilises regulierement et d'observer la va
riation des resultats. A cette condition la politique de formation pourra anticiper et faciliter
la transformation des entreprises de Telecommunications.

La remuneration du personnel est determinante pour la motivation et Tefficacite de
celui-51. Cependant ce probleme n'est pas aborde dans cette etude, car il exige une

connaissance de Tenvironnement socio-economique des pays et de la sous region qui ne peut
etre acquise a Toccasion de missions ponctuelles.

En guise de prealable il importe de souligner que Teffort en matiere de formation n*a

de sens que s*il s'accompagne d'une forte amelioration de la productivity du personnel. La
preoccupation premiere doit etre Tefficacite de la formation. CelIe-51 n'est pas une fin en

soi, aussi il serait inopportun de lancer de vastes programmes de formation pour des effec-
tifs plethoriques.

Ce rapport se subdivise en trois parties principales. Apres la description globale des
reseaux de Telecommunications, seront analyses le personnel et la formation. A l'interieur

de chaque partie est decrite la situation actuelle et revolution prevue. Les principales re-
commandations ont ete formalisees en Projets.

Le Syteme Educatif est analyse en tant qu'element du systeme de formation aux Te

lecommunications.
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1.3. Abreviations utilises

CCCE Caisse Centrale de Cooperation Economique

CEA Commission Economique pour 1'Afrique

CEDEAO Communaute Economique Des Etats d'Afrique de FOuest

DEST Direction de rEnseignement Superieur des Telecommunications(FR)

ENPT Ecoles Nationales des Postes et Telecommunications

EPIC Etablissement Public a caractere Industriel et Commercial

ESMT Ecole Superieure Multinationale des Telecommunications (Dakar)

FADES Fonds Arabe de Developpement Economique et Social

OPT Offices des Postes et Telecommunications

ORT Offices de Radio Television

PNB Produit National Brut du pays

PANAFTEL Projet Panafricain de Telecommunications

PNUD Programme des Nations Unies pour le Developpement

UAPT Union Africaine des Postes et Telecommunications

UIT Union Internationale des Telecommunications

UPAT Union Panafricaine des Telecommunications
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2. SITUATION DE LA SOUS REGION
Le relief de TAfrique de TOuest est peu varie, aussi c*est le climat qui a conditionne le peu-

plement des zones gtographiques. La carte des pluies explique la repartition: desert ou forfet, tente
ou paillette, ...

En parcourant la Region du Nord au Sud jusqu*au Golfe de Guinee, on rencontre:

- une zone d6sertique (Sud du Sahara)

- la savane sahelienne, Teconomie y est pastorale.

- la savane, avec un aspect diversify et une activity agricole plus soutenue.

- la forAt, ou Thumidite est constante.

- la c6te.

Donnees globales des pays

Pays

Burkina-Faso

Cap Vert

Gambie

Guinee

Guinee Bissau

Liberia

Mali

Mauritanie

Niger

Sierra Leone

Superficie en

milliers de km

274

4

11

250

36

111

1240

1030

1267

72

Population

en milliers

d'habitants

7200

340

750

5800

900

2300

8000

1800

6300

3700

PNB par

habitant

en kCFA

70

140

100

120

70

180

60

170

80

120

Total 4295 37090 100

La population des villes principals, en general les capitales, croit rapidement et de maniere

pas toujours maitrisee. D'ailleurs le taux d'accroissement de la population est eleve (2 a 3% par an).

La vie economique repose essentiellement sur 1'agriculture;

- Elevage: bovins, ovins, caprins

- Cultures vivrieres: mil, sorgho, ...

- Cultures industrielles: arachides, colon, cacao, ...

- Les pays du littoral pratiquent la peche.

Les ressources naturelles (mines) sont importantes dans plusieurs pays, mais pas toutes exploitees:

- Fer: Mauritanie, Mali

- Bauxite: Guinee, Mali

- Uranium: Niger

- Phosphates, cuivre

L'activite industrielle est peu developpee, elle est essentiellement alimentaire.

Dans cette etude nous prendrons le Franc CFA comme monnaie de reference, car e'est celle qui est

predominante dans la Region.
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3. SITUATION DES TELECOMMUNICATIONS
On peut distinguer deux grands domaines d'application des Telecommunications:

- les telecommunications a usage professional: elles offrer.t des possibility nouvelles

par rapport a tous les moyens de communications qui existaient anterieurement,

contribuent a r6duire le coQt des echanges d'information tout en ameliorant leur fre

quence et leur rapidite. Pour un pays c'est done un facteur de developpement econo-

mique.

- les telecommunications a usage prive: e'est le domaine de la conversation et des loi-

sirs.

En Afrique de l'Ouest, en considerant les conditions economiques actuelles, le premier aspect

sera de loin predominant pour de longues annees encore. Pour s'en convaincre, il suffit de consta-

ter qu'exprime en pourcentage du revenu par habitant, le telephone y est environ SO fois plus cher

que dans les pays developpes.

II y a peu de coordination entre les differents organismes de Telecommunications de la Re

gion. Les operations communes sont en general pilotees par des institutions internationales (UIT,...).

Dans la suite nous utiliserons des abreviations symbolisant les structures qui reviennent dans

tous les pays :

OPT Office des Postes et Telecommunications

ENPT Ecole Nationale des Postes et Telecommunications

3.1. Situation actuelle

3.1.1 Statut et organisation

3.1.1.1 Statut

En regie generate, Tensemble du service des Postes et Telecommunications

fait l'objet d'un monopole d'etat place sous la tutelle d'un Departement Mi-

nisteriel. Les "Office des Postes et Telecommunications (OPT)", qui depen

dent de ce departement, sont souvent des Etablissements Publics ,mais en

fait sont geres comme des Administrations. Le statut normal du personnel

est celui de fonctionnaire, cependant de nombreux agents ont un statut

d'auxiliaire.

L'organisation type est la suivante:

Service Postaux et Financiers

Service des Telecommunications

Direction Service des Bailments et Transports

Generate Service du Personnel

Service des Etudes et de la Planification

Service de Vlnspection

ENPT

Agent Comptable

L'ENPT, Ecole Nationale des Postes et Telecommunications designe le Centre de

Formation Professionnelle.
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De nombreux Gouvernements ont pris conscience que Tenvironnement et les

structures dans lesquels evoluaient leurs Services de Telecommunications n'etaient

pas propices a l'efficacite operationnelle et a la rentabilite economique. Aucun

des organismes de Telecommunications faisant 1'objet de cette etude ne

s'autofinance actuellement, peu sont vraiment rentables. Ce sont, la plupart du

temps, des aides extdrieures qui permettent la mise en place des infrastructures.

Pour compliquer le probleme, la Poste est devenu* progressivement un veritable

service social (en general, les Telecommunications contribuent a plus de 90% des

recettes des OPT avec environ 50% du personnel).

3.1.1.2 Organisation des Telecommunications

Les Telecommunications sont un Service (ou une Direction) de l'OPT, elles

assurenc

- Les telecommunications du reseau national et les reseaux locaux.

- Les telecommunications internationales. Ces dernieres, qui etaient

parfois exploiters par une societe separee, sont maintenant regroupees

avec les telecommunications nationales (sauf au Niger et en Sierra

Leone).

- Les transmissions y compris celles concernant la Television (ORT:

Office de Radio Television).

L'OPT accorde des licences de telecommunications a des organismes prives

dans la mesure ou elle ne peut assurer le service demande. Cest de plus en

plus rare, et ces licences sont resiliees quand les Telecommunications de-

viennent aptes a realiser le service.

L'organisation habituelle des Telecommunications est la suivante:

Direction Commutation Reseaux Locaux

Direction des Direction Transmission

Telecommunications Direction Exploitation

Services de gestion

Secteurs Regionaux

Cette organisation commence a evoluer vers une structure plus d'actualite

(par exemple au Burkina-Faso).

Direction de la Production

Transmission

Commutation

Reseaux Locaux

Direction des Bailments et Transports
Telecommunications

Direction Commerciale

Direction des Ressources Humaines

Direction du Plan et de la Gestion

Secteurs Regionaux
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3.1.2 Description du riseau de Telecommunications

L'objectif global poursuivi par les Telecommunications est, financierement, de

degager un resultat d'exploitation positif et d'autofinancer leur diveloppement.

Sur le plan technique, Tobjectif est Fautomatisation integrate du reseau,
Amelioration de la qualite de service et P^quipement correct des zones rurales.

Les abonnfcs au telephone sont essentiellement urbains. Sur 64000 lignes princi-

pales (LP), plus de 70% sont situfies dans les grandes villes (en general les capi-

tales). La densite tetephonique est de 1,7 lignes pour 1000 habitants pour

rensemble des pays. De nombreuses zones rurales n*ont pas de service telepho-
nique.

Les infrastructures de telecommunications ont ete profondement renouvelees de-

puis dix ans (commutation electronique, transmission par satellite, reseaux locaux
refaits).

Le tableau ci dessous decrit la situation du telephone et du telex:

Telex

210

110

120

170

30

410

180

250

300

310

Total 64000 0,17 2090

En premiere approche il existe une correlation entre le taux de penetration du
telephone et le PNB par habitant.

Si Ton regarde le taux d'efficacite des appels telephoniques automatiques, les re-
sultats moyens sont les suivants:

- locaux 60%

- interurbain 25%

- international 25%

Ces chiffres caracterisent bien la situation des reseaux de Telecommunications.

Pour rinternational, c'est souvent avec l'Europe que les relations sont les plus fa-

ciles.

Pays

Burkina-Faso

Cap Vert

Gambie

Guinee

Guinee Bissau

Liberia

Mali

Mauritanie

Niger

Sierra Leone

LP.

8000

4400

6000

12000

6200

8500

7500

4300

8600

10500

Telephone

Penetration %

0,11

1,30

0,85

0,20

0,76

0,40

0,09

0,24

0,14

0,30
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3.1.2.1 Commutation

Pour le telephone le taux d'automatisation est superieur a 80%. Les grandes

villes sont automatisms ainsi que les chefs-lieux de Region.

La plupart des centres de transit Nationaux et Internationaux sont de type

numerique. A date r6cente ont ete mis en service les nouveaux centraux du

Cap-Vert, de la Gambie, du Mali, de la Mauritanie et du Sierra Leone. Un

nouveau est en cours de recette au Burkina-Faso et un en projet en Guinee.

Seule dans la region, la Guinee Bissau n'a pas de centre de commutation
telephonique international en service ou en construction.

Pays

Burkina-Faso

Cap Vert

Gambie

Guinee

Guinee Bissau

Liberia

Mali

Mauritanie

Ville

Ouagadougou

Praia

Banjul

Conakry

Bissau

Monrovia

Bamako

Nouakchott

Niamey

Freetown

Central

£10

Siemens

£10

(MT20)

Crossbar

MT20

MT20

Crossbar

MT20

Mise en service

1987

1985

1986

1988 Prevu

Manuel

1979

1984

1985

1982

1984Sierra Leone

Tout nouveau commutateur de transit (CTI/CTN) sera desormais electro-
nique. Le point delicat de leur fonctionnement est Penergie (alimentation
secourue, climatisation).

Les centraux urbains a de rares exceptions pres (Nouadhibou en Mauritanie:

MT25) sont de types electromecanique (Crossbar) ou semi electronique
(JANUS). Les problemes les plus frequents sur ces materiels proviennent du
manque de pieces de rechange ou de Penergie.

Dans les zones rurales subsistent de nombreux standards manuels.

Pour le telex, souvent le mftme central assure a la fois le sevice National et

le service International. Seule la Guinee Bissau ne possede pas de centre

automatique. SIEMENS est le fournisseur predominant pour les installations
recentes.

3.1.2.2 Reseaux Locaux

De nombreux reseaux locaux de grandes villes ont ete rehabilites a
Poccasion de l'implantation de nouveaux centres automatiques Desormais ces

reseaux sont essentiellement souterrains. Les travaux d'infrastructures et de
cablages sont faits par des entreprises privees, seul Pentretien est effectue
par les agents des Telecommunications.

La maintenance des reseaux locaux des villes de province ou des zones ru
rales est souvent difficile pour deux raisons principals:

- il n'y a pas de technicien sur place, il faut en envoyer un de la ville
la plus proche et les communications ne sont pas toujours faciles.
- le manque de personnel qualifie.
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3.1.2.3 Transmission

Le reseau de transmission comprend des faisceaux hertziens, des liaisons par

cables, par satellite et des liaisons radio. La technotogie numerique pro-

gresse en relation avec le de"veloppement de la commutation electronique.

Le r^seau Panafricain de Telecommunications (PANAFTEL) est maintenant

assez avanci en Afrique de TOuest. Les seules liaisons essentielles qui res-

tent a installer dependent de Fachevement du systeme national Guineen:

Guinee <—> GuinSe Bisau

Guinee <—> Liberia

Comme projets en cours on peut relever

- le programme Intelcom IB de la CEDEAO qui vise a

Tinterconnexion du Mali avec la Mauritanie et la Guinee

- le programme de PAutorite du LIPTAKO-GOURMA en vue

d'interconnecter le Niger, le Mali et le Burkina-Faso.

La carte ci apres donne une vue d'ensemble du reseau de transmission

PANAFTEL, il utilise essentiellement des faisceaux hertziens.

L*exploitation de toutes ces liaisons n'est pas totalement satisfaisante dans la

mesure ou certaines sont temporairement indisponibles. La maintenance de

ce reseau n'est pas encore assuree avec suffisamment de coordination et de

rigueur.

II existe un projet de cable sous-marin reliant Dakar a Abidjan et passant

par les grandes villes cdtieres se situant sur le trajet.

Tous les pays de la Region, a Texception de la Guin£e Bissau, disposent de

stations terriennes fonctionnant sur les satellites Intelsat. Certains pays

(Mauritanie) ont des stations terriennes sur Arabsat dans le cadre du reseau
Inter Arabe.

En general les liaisons par satellite sont utilisees pour les relations interna-

tionales. Cependant progressivement certains pays developpent ce type de

liaisons dans le cadre du developpement du reseau de transmission domes-
tique (Niger, Mauritanie, Mali).

En depit de tous ces moyens, un pourcentage appreciable du trafic interna
tional (y compris celui interne a la sous region) est achemine par

rintermediaire de pays situes hors d*Afrique (France, Grande-Bretagne, ...).

Les taux de disponibilite des liaisons de transmission sont:
- satellite 99%

- faisceaux hertziens 80%

- autres 60%



o
"
"
"

.
se

ne
ga

"
J>
\.

l"
I
S
L
A
S

«
*
U

C
A
B
O
V
E
R
D
E

5
P

U
I
T
-
O
C
T
/
'
C
O
-
I
T
U

(T
ff

lj

P
A
N
A
F
R
I
C
A
I
N
D
E
T
E
U
C
O
M
M
U
N
I
C
A
T
I
O
N

T
E
L
E
C
O
M
M
U
N
I
C
A
T
I
O
N
N
E
T
.
V
O
P
K



Situation des Telecommunications 12

3.1.2.5 Energie

L'cnergie recouvre les equipements suivants: groupes eiectrogenes, redres-

seurs et onduleurs, batteries de secours, climatisations, Snergie solaire. Les

systemes d'6nerg& sont un Element important pour le fonctionnement des

equipements de telecommunications. C'est souvent un de leurs points

faibles. Le fournisseur national d*electricit6 n'est pas toujours fiable

(brusques variations de tension, coupures frequentes). Cela cree une situa

tion difficile pour le fonctionnement des installations.

A Tinterieur des pays certaines zones ne sont pas desservies et les Telecom

munications doivent etre autonomes au plan energetique. Ceci n'est pas

toujours le cas, en effet Papprovisionnement en carburant est parfois diffi
cile.

L'energie solaire est en phase de demarrage, il est envisage de la substituer

aux groupes eiectrogenes dans les zones isolees pour alimenter les equipe

ments de transmission. Cette energie presente de nombreux avantages: auto-

nomie, fiabilite, maintenance legere, faible coat de fonctionnement.

3.1.2.6 Exploitation

L'Exploitation comporte en general les activites suivantes:

- gestion des abonnements et de Tannuaire.

- facturation et comptabilite des Telecommunications.

- exploitation manuelle( dont interurbain et international)

La gestion des abonnements est tres centralisee et lourde. Les interventions

officielles ou de particuliers aupres de la Direction Generale sont beaucoup

trop frequentes. Ceci contribue a ce que nombre de Responsables negligent

leurs taches de direction, d'organisation et de gestion.

Dans le domaine de la facturation existent des problemes:

- de delais, 1'envoi des factures peut avoir un retard de plusieurs
mois.

- de fiabilite, les erreurs sont frequentes et difficiles a corriger.

- de recouvrement, et ce sont souvent les Administrations les plus

mauvais payeurs.

Souvent les effectifs des "Inter" et "BCTR" sont plethoriques, ceci provient

de ce qu'il n'y a pas toujours eu restructuration du personnel apres la mise

en place des CTI/CTN.

Les relations avec l'abonne (abonnement, facturation, annuaire, exploitation

manuelle ...) sont traditionnelles, I1aspect commercial en est absent. Aussi (a

part au Niger), 1'image de marque des Telecommunications n'est pas vrai-

ment favorable.
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3.1.3 Description de la Gestion des Telecommunications

La Gestion (le management) des Telecommunications est incontestablement le

point faible de ces organismes, en tout cas plus que Paspect technique.

L'organisation nVst pas toujours clairement definie et souvent des filieres infor-

melles ont un poids demesure. Le personnel n'est pas toujours conscient des attri
butions et responsabiiites de chacun.

Les outils de gestion (dossier de planification, programmation, description de

poste, organigramme, tableau de bord, rapport d'activite) ne sont

qu'embryonnaires ou inexistants.

Meme si la plupart des organismes disposent d'un service de Planification, sou-

vent celui-ci ne maitrise pas completement les parametres de revolution des Te

lecommunications. Aucun n*a une connaissance reelle de son "marche" en terme

de besoins quantitatifs, qualitatifs et prenant en compte les caracteristiques de la

clientele (capacite economique, pouvoir d'achat et tarification, .„). Ceci enleve

beaucoup de realisme aux previsions de developpement du reseau qui doivent etre
faites en relation avec les specificites de la societe Africaine. De nombreuses de-

cisions strategiques pour l'entreprise lui echappent (choix des investissements).

Le plus grave, dans aucun des organismes n'existe une reelle competence finan-

ciere et pourtant les charges financieres depassent souvent les charges de person
nel pour atteindre parfois 40% du total des charges d'exploitation. Correlative-

ment, la comptabilite des produits et charges des Telecommunications n'est pas
toujours separee de celle de la Poste et sa fiabilite laisse a desirer.

3.1.4 La Cooperation Internationale

Tous les pays beneficient de l'assistance internationale. Les principaux partenaires

financiers sont la Banque Mondiale et la CCCE. L'essentiel de Paide bilaterale
provient des pays occidentaux (France, Grande-Bretagne, Canada, RFA, Hol-
lande, ...).

Les organismes internationaux (UIT, CEDEAO, ...) pilotent de nombreux projets

(PANAFTEL). Dans la plupart des cas les structures de formation existantes ont
ete initiees et soutenues par PUIT.

3.1.5 Relation Telecommunications-Television

La television est mise en oeuvre par les Office de Radiodiffusion Television. La
couverture des pays est loin d'etre assuree et seules les grandes villes sont reelle-

ment desservies.

Le reseau de diffusion de la Television est toujours commun avec le reseau de

transmission des Telecommunications. Celles ci effectuent en general la recupera
tion des emissions d'origine exterieure.
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3.2. Evolution des Telecommunications

3.2.1 Reforme du statut

Depuis peut environ un an, la situation des Telecommunications evolue dans une
double direction:

- Changement de statut et passage d'une gestion de type administratif a une
gestion d'entreprise. Dans certains cas (Sierra Leone), cela va mftme a une
privatisation pure et simple.

- Separation de la Poste et des Telecommunications (Burkina-Faso), mais
cette mutation semble plus difficile a realiser que la precedente. II est vrai
qu'elle place alors les Services Postaux dans une situation difficile.

3.2.2 Evolution de la Gestion

Le succes d'une entreprise tient a la recherche permanente de Fefficacite. Celle cj
s'obtient par la mise en oeuvre optimum de moyens humains, financiers, tech
niques.

Les methodes modernes de gestion (planification, programmation, contr61e de
gestion) sont indispensables, mais elles ne sont pas les seules conditions de la

reussite. 11 faut adjoindre des stimulants financiers et psychologiques.

Les methodes de gestion doivent fttre basees sur les deux couples:

- "Objectifs-Moyens"

- "Planification-Contr61e"

L'entreprise doit avoir des objectifs explicites, compris et acceptes par le person
nel. Les moyens sont definis simultanement aux objectifs. Une planification

poussee est indispensable, et le controle oriente sur les resultats et non sur les re-

glements. Tout ceci fait appel a des outils (plan directeur, description de poste,
organigramme, tableau de bord et indicateurs,rapport d'activite), mais il importe
d*eviter que ceux-gi derivent vers une nouvelle forme de bureaucratic

La remuneration du personnel doit s'homogeneiser avec celles d'entreprises ana

logues du pays, le systeme de promotion interne plus base sur Tefficacite que sur
l'anciennete.

II importe de creer des conditions de travail satisfaisantes (relations entre indivi-

dus, circulation de 1'information, ...) et de deleguer largement attributions et res-

ponsabilites. L'enrichissement des taches est une priorite afin de favoriser
1'epanouissement de chaque individu.

L'objectif est d'obtenir une transformation des attitudes orientee vers la satisfac
tion des abonnes et du personnel de Tentreprise. II faut introduire un esprit de
progres dans les Telecommunications.

Une telle Evolution ne peut se realiser qu'avec Taide d'organismes exterieurs.

Certains pays Font amorgee (Niger, Burkina-Faso), d'autres I'envisage ...
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3.2.3 Axes de developpement

Les grands axes du developpement sont:

- Amelioration du service offert aux usagers.

- l'autofinancement a moyen terme.

- le dSsenclavement des zones rurales.

La plupart des pays n'ont pas a proprement parler de Plan Directeur actualise

recemment. Its disposent simplement d*une liste de projets pour lesquels il faut
bien souvent trouver !e financement.

D'abord, Famelioration du service offert aux usagers. La satisfaction de celui-ci

se mesure par la quallte de service. Elle est caracterisee par un ensemble

d'indicateurs sur l'efficacitS des appels, la qualite des communications, le taux de
disponibilite des equipements, le delai de raccordement, le delai de releve des

derangements, .... Ces indicateurs sont observes pSriodiquement et systematique-
ment et evalues en fonction des objectifs preetablis. Ceci est Sgalement vrai pour

le trafic. Cest la condition du developpement quailtatif des Telecommunications.

En matiere de commutation, nous avons signale que presque tous les pays dispo-

saient de CTI/CTN automatises, avec predominance desormais de la commutation
electronique. L'etape suivante parait etre le remplacement des anciens centres ur-
bains des grandes villes par de nouveaux faisant appel eux aussi a cette meme
technologie.

Plusieurs reseaux locaux de grandes villes ont ete ou sont en train d'etre refaits:

Ouagadougou, Bobo Dioulasso, Conakry, Bissau, Bamako, Nouakchott, ... Ces re
habilitations s'etendent maintenant aux chefs-lieux de regions.

Le projet PANAFTEL est en voie d'achevement, le reseau de communications par
satellite est en train de prendre forme. Simultanement la transmission numerique
se developpe aux depens de Tanalogique.

La numerisation progressive du reseau est ineluctable, en effet des que 1'on nu-
merise une fonction (par exemple la commutation), on cr6e un environnement fa

vorable a la numerisation des autres fonctions (par exemple la transmission)
puisque l'integration des techniques permet d*eviter les conversions analogique-
numerique qui sont indispensables dans les reseaux hybrides.

Le desenclavement des zones rurales est beaucoup plus delicat car il pose le pro-
bleme de la rentabilite economique.

Sur le plan technique les infrastructures se renouvellent ou se developpent pro-
gressivement. La preoccupation va etre d'en assurer une exploitation correcte.

En matiere d'exploitation commerciale, l'informatisation de la facturation est ap-
pelee a se developper, vraisemblablement sur des solutions a base de microordi-

nateurs. Les informatisations realisees avec des miniordinateurs ont rendu service

sans pour autant etre totalement concluantes. Elles risquent d'etre rapidement

obsolescentes techniquement et en terme de coflt d'exploitation.

La deuxieme etape de Tinformatisation concerne la gestion (comptabilite, gestion
des stocks), la aussi les solutions a base de microordinateurs semblent les plus ap-
propriees.

De nouveaux services apparaissent: installations de cabines publiques dans les

grandes villes (Ouagadougou). D'autres sont en projet comme la telecopie.
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3.2.4 Projection du nombre de lignes principales

La demande telephonique se presente sous deux aspects principaux, la demande

en lignes principales et la demande en trafic. Pour cette etude nous nous baserons

sur une prevision de la demande en lignes principales, car les donnees sur celles-

ci sont plus accessibles que les donnees de trafic.

Pour l'ensemble des pays, sur ces dix dernieres annees Taccroissement du nombre

de lignes principales a ete en moyenne de 8 a 10% par an. Cette valeur ne peut

cependant pas etre extrapolee directement, une analyse complementaire est ne-

cessaire.

3.2.4.1 Demarche adoptee

La prevision du nombre de lignes principales a long terme depend de nom-

breux parametres dont le principal est le developpement economique des

pays d'Afrique de l'Ouest. La demarche adoptee consiste a envisager diffe-

rentes hypotheses de developpement. Chacune de ces hypotheses sera en-

suite prise en compte dans le Programme de simulation des besoins en for

mation de facon a permettre l'elaboration d'une solution de synthese.

3.2.4.2 Modele pour la prevision

On fait une segmentation des lignes principales en trois categories:

- Privees: les taux de croissance adoptes sont issus de 1'historique. Ce

pendant la prise en compte des taux de ces dernieres annees est mo-

dulee en constatant que certains accroissements importants sont lies a

des operations globales dans les capitales, or chaque pays n*a qu'une

capitale... . Remarquons en plus que le telephone est un produit cher,

il est done plutot oriente vers une utilisation professionnelle, cet effet

est accru par certains problemes dans la fiabilite de la facturation. Les

valeurs retenues sont: 3%, 5%, 7%, 9%, 11%.

- Officielles: Ce sont les lignes affectees aux organismes publics (Mi-

nisteres, ...)- Compte tenu de la volonte assez generate des Gouverne-

ments de limiter la consommation telephonique de leurs Administra

tions nous retiendrons un faible taux de croissance: 2%.

- Services: Ce sont les lignes specifiques aux services des Postes et

Telecommunications. M£me si le developpement du telephone en zone

rurale induit des creations, les efforts de rationalisation joueront en

sens inverse. Aussi nous retiendrons egalement 2% comme taux de

croissance.

A defaut de donnees plus precises, on considere que les lignes officielles et

de service representent le tiers du pare total.

Le tableau qui suit donne les resultats pour les cinq hypotheses envisagees.



Situation des Telecommunications 17

type

PREVISION DU NOHBRE DE L1GNES PRINCIPALES

croissance

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1996 1999

Privees 0,07 42000 44940 48086 51452 55053 58907 77215 94592

OfficieLs 0,02 22000 22440 22889 23347 23814 24290 26292 27901

Services

Total 64000 67380 70975 74798 78867 83197 103507 122493

RESULTATS

hypotheses de croissance sur les Lignes privees

type 3% 5% 7% 9% 11X

Privees 60000 75000 94000 118000 147000

Officiels 28000 28000 28000 28000 28000

Services

Total 88000 103000 122000 146000 175000
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4. ANALYSE DU PERSONNEL DES TELECOMMUNICATIONS

4.1. Etat actuel

La description du personnel differe suivant que le pays est francophone, anglophone ou

lusophone. Celle qui suit correspond plutot aux pays francophones.

4.1.1 Stalut du Personnel

4.1.1.1 Fonctionnaires et Auxiliaires

Le Personnel de la plupart des OPT se decompose en deux classes:

- les fonctionnaires.

- les auxiliaires: Us sont regis par le Code du Travail, ils n'ont pas la

meme garantie d'emploi que les fonctionnaires, en particulier ils peu-
vent etre licencies.

On distingue egalement quatre categories:

- Ingenieurs, Ingenieurs des travaux, Inspecteurs.

- Contr6Ieurs.

- Agents Techniques et Mixtes

- Surveillants, Facteurs, ...

II y a un certain recouvrement dans les niveaux de qualification des per

sonnels fonctionnaires et auxiliaires. La repartition du personnel dependant

du service des Telecommunications est en moyenne la suivante en pourcen-
tages:

Niveaux UIT Fonctionnaire Auxiliaire

4,5,6,7 7 0

3 13 2
2 20 10

1 48

Total 40 60



Analyse du Personnel 19

4.1.1.2 Recrutement

Les Ingenieurs sont issus de l'enseignement superieur. Us sont recrutes apres

avoir suivi la formation <Tun etablissement habilite, le plus souvent en Eu
rope.

Les Ingenieurs des travaux sont recrutes en externe par concours au niveau

Bac+2 ou Baccalaureat simple suivant les pays. Le recrutement interne

s*effectue par concours professionnel parmi les contrdleurs ayant plusieurs
annees de service. Ce type de recrutement est generalement le plus impor

tant. Pour les pays francophones, ils suivent une formation au CIPEC

(France) ou a PESMT Dakar.

Les contrOleurs sont recrutes en externe sur concours parmi les titulaires du

BEPC ou du Baccalaureat suivant les pays. La promotion interne s'effectue

par concours professionnel parmi les Agents Techniques ou d'ExpIoitation

ayant plusieurs annees de service. Ils suivent une formation dans les ENPT
Nationales (quand il en existe une).

Les Agents techniques et d'exploitation sont recrutes en externe sur

concours a partir du Certificat d'Etudes ou du BEPC selon les pays. II est

possible aussi de devenir Agent technique par promotion interne.

Pour les fonctionnaires (et assimiles) recrutement et formation initiale sont

lies. L'ENPT (Ecole Nationale des Postes et Telecommunications) est done
un element du systeme de recrutement des fonctionnaires.

Les Auxiliaires sont recrutes sur contrat. Ils n'ont pas les mdmes avantages

que les fonctionnaires . En particulier, leur insertion dans les Telecommu

nications est directe en ce sens qu'ils ne beneficient pas d'une formation
initiale.

4.1.1.3 Mouvements du Personnel

Les mouvements du personnel sont rarement structures, ils s'effectuent en
fonction de Tinteret du service.

4.1.2 Politique de Personnel et Effectifs

L'analyse du personnel est faite selon les niveaux de reference de l'UIT (cf an
nexe 2). La ventilation grades/niveaux est la suivante:

niveaux grades

5,6,7 Ingenieur Principal et d'application

4 Ingenieur des travaux, Inspecteur

3 Controleur, Technicien superieur

2 Agent technique et d'exploitation
1 Personnel peu qualifie
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Une analyse du personnel donne le tableau ci-dessous. Les effectifs des services

communs avec la Poste n'ont pas ete repartis. Les resultats sont en pourcentages.

niveaux sp6cialit6s

Direction Commutation Transmis- Exploi- Total
Gestion R£seaux loc sion tation

4,5,6,7 1 2

3 1 6

2 11

11 14

Total 3 33 21 43 100

Pour de nombreux pays, depuis quelques annees les recrutements externes sont

pratiquement arretes. Ceci a et* provoque par la situation economique de ces

pays. Le cadre reglementaire (emplois) est bloque par la Fonction Publique (sauf

derogation speciale).

Nous verrons ulterieurement qu*il est souhaitable de faire evoluer cette politique

de (non-)recrutement, en particulier en recherchant de nouveaux profils (Gestion
et Informatique).

L'age de la retraite est entre 50 et 55 ans. II y aura peu de depart a la retraite
dans les prochaines annees.

4.1.3 Analyse operationnelle du Personnel

Lors de la mise en place des nouveaux equipements de telecommunications (sta

tions terriennes, centres de commutation,...), les fournisseurs forment les equipes
exploitant ces materiels. Sur ce point la competence technique de base est acquise
mais elle necessite d'etre entretenue.

En dehors de ces equipements la situation est moins satisfaisante.

Dans chaque region existent souvent trois cellules: commutation-reseaux locaux,

transmission, energie. L'equipe commutation-reseaux locaux est chargee de la

gestion du central, des installations d'abonnes et de la releve des derangements.

Pour la commutation, la difficulty est de maintenir un niveau de competence

adequat sur les systemes electromecaniques.

Au plan general la maintenance est rendue difficile pour deux raisons principales:

- Papprovisionnement en pieces detachees

- la qualification insuffisante du personnel, mais en pratique la formation
de celui-ci ne peut etre faite que sur le terrain.

Les effectifs de 1'exploitation, prise dans son ensemble (BCTR, Inter) sont tres

consequents. II est sur que Tinformatisation provoquera une reduction sensible des

effectifs.

Les activites de gestion sont souvent assurees par des personnels de formation

Poste, en particulier au niveau de la Direction Generale. L'encadrement es peu au

fait des methodes modernes de gestion.
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4.2. Evolution

4.2.1 Riforme du statut

La modification du statut de Torganisme de Telecommunications entraine corre-

lativement une Evolution du statut du personnel. Celui-ci va progressivement

s'eloigner du statut de la Fonction Publique pour se rapprocher des regies issues

du Code du Travail National. Ceci permettra d'homogeneiser les situations indivi-

duelles en supprimant Ie clivage Fonctionnaire/Auxiliaire.

Le Niger - quant a lui a realise completement cette operation sur les
bases suivantes:

- le personnel n'est plus fonctionnaire, il a un contrat de travail. Ce contrat

peut £tre a duree determinee.

- il est classe selon trois groupes:

groupe 1: personnel de Direction

groupe 2: personnel d'Encadrement

groupe 3: personnel d*Ex6cution

- il est possible de faire appel a du personnel de nationality Strangere.

- Favancement d'un echelon a Techelon immediatement superieur n'est plus
automatique, il ne s'effectue plus a Fanciennete.

Les consequences de ce nouveau statut sur la formation sont importantes,

car celle-ci est desormais degagee des contraintes statutaires. Uorganisation
du systeme de formation du personnel dement totalement du domaine de de
cision de la Direction Generate.

Le passage de Pancien statut (Fonction publique) au nouveau est une ope

ration complexe. II est souhaitable de se faire assister par un consultant ex-
terne.

4.2.2 La gestion des ressources humaines

La principale force d'une entreprise est son personnel. Plusieurs qualites sont in-
dispensables pour une bonne mise en oeuvre des ressources humaines:

- le groupe qu'il constitue doit fttre coherent.

- les regies d'organisation doivent etre explicites, precises, admises et bien
appliquees.

- la communication interne et externe a Tentreprise doit etre satisfaisante.
- Ie niveau de "matiere grise" doit etre eleve (competence, professionna-
lisme, ouverture d'esprit, ...).

Le personnel represented a terme le principal poste des charges d'exploitation.
c'est pourquoi une importance grandissante doit etre apportee a la gestion des
ressources humaines.

Les Telecommunications doivent agir dans le cadre d'une politique de personnel
explicite dont les deux axes majeurs sont

- adapter le personnel aux missions de l'organisme. Ceci implique un re-

crutement bien cible (technique, gestion, informatique) et un systeme de
formation approprie.

- optimiser Tutilisation du personnel. Sur le plan quantitatif c'est avoir une

connaissance permanente des effectifs en relation avec les postes de travail
utiles. Sur le plan qualitatif c'est veiller a ce que les conditions de travail et
la motivation du personnel soient satisfaisantes.
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Pour mettre en oeuvre cette politique, POPT doit se doter d'une Direction des

Ressources Humaines (Personnel, Affaires Sociales et Formation).

En matiere de formation le Responsabie propose et organise la politique et le plan

de formation (cf paragraphe 5.1).

En matiere de personnel, c'est lui qui conduit la politique de personnel en parti-

culier la gestion des recrutements et des mouvements en relation avec les services

operationnels.

Pour mener a bien cette tache, il dispose d'outils:

- organigrammes detailles (normaliser la presentation)

- descriptions de postes et families professionnelles

- fichiers personnel et formation

- suivi des effectifs, des recrutements et des mouvements

- tableau de bord du personnel qui synthetise les informations efficaces

- etc ...

II est souhaitable d'informatiser le systeme d'information sur le personnel et la

formation. Ceci peut se faire rapidement et facilement a l'aide d'un microordina-

teur dote d'un tableur et d'un progiciel de base de donnees.

Les objectifs a poursuivre en matiere de gestion des ressources humaines appa-

raitront plus en detail dans la suite de I'etude, mais signalons des maintenant:

- faire evoluer le recrutement

- ameliorer la productivity

- ameliorer la motivation du personnel

- ameliorer le systeme de formation.
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4.3. Purification des effectifs

Le probleme pose est de decrire revolution probable des effectifs d'ici l'An 2000. Nous

utiliserons ie programme de simulation decrit dans i'annexe 1 (qu'il est conseille

d'etudier avant de poursuivre).

Nous raisonnerons globalemem sur l'ensemble des pays considered. Le pare de lignes

principales(LP) est de 64000, il est exploite par un total d'environ 7000 agents.

Les contraintes determinates de revolution sont de trois ordres:

. Contraintes liees au developpement des Telecommunications

Lors de l'expose de la prevision sur revolution du pare de LP, cinq hypotheses

ont ete retenues allant d'une croissance faible a une croissance forte. Les resuItats

issus de Texamen de chaque hypothese permettra de definir la prevision la plus

vraisemblable mais aussi la sensibilite des variations autour de cette prevision.

. Contraintes economiques

Les Telecommunications doivent etre rentables et les charges de personnel opti-

misees. Tindicateur de productivite utilise est le nombre d'agents pour 1000 lignes

principales. Actuellement il est de plus 100. L*evolution technologique provoque

des gains de productivite importants (dans plusieurs pays occidentaux ce ratio at-

teint 7 et dans certains pays Africains il est de Fordre de 30) Dans toutes les hy

potheses il doit decroitre, en consequence les valeurs retenues sont:

Hypotheses pour An 2000

1987 1 2 3 4 5

Lignes Princ. 64000 88000 103000 122000 146000 175000

Agents pour

1000 LP 110 75 65 57 50 44

. Contraintes technologiques

Outre la reduction de personnel precitee, revolution technologique (commutation

electronique, transmission numerique, informatisation de la gestion ...) induit des

modifications dans la structure du personnel. Le pyramidage actuel, qui reste tres

marque par l'exploitation manuelle doit se transformer profondement. Les valeurs

retenues sont:

Hypotheses pour An 2000

1987 12 3 4 5
niveaux

4,5,6,7 7

3 15

2 30

1 48

On remarque Taugmentation significative des niveaux 2,3,4 (Agents) et la de-

croissance importante du niveau 1. C'est la traduction de la necessaire ameliora

tion de la competence du personnel pour exploiter des materiels de plus en plus
sophistiques.
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A titre d'exemple, le pyramidage pour la France fin 1985 est

4,5,6,7 12

3 36

2 48

1 4

Le personnel sans qualification a de moins en moins d'interet pour une entreprise
de Telecommunications.

A partir du ddveloppement prtvu (nombre de LP), du nombre d'agents pour 1000 LP et

du pyramidage souhaite, il devient possible de construire le plan devolution des effec

tifs en prenant comme point de depart la situation actuelle. On a suppose une evolution
lineaire dans le temps.

Le resultat est donne dans le tableau des effectifs par niveau pour chaque hypothese.

Hypotheses pour An 2000

1987 12 3 4 5
niveaux

4,5,6,7

3

2

1

500

1050

2100

3350

650

1650

2400

1900

670

1680

2450

1900

700

1800

2600

1900

750

1900

2750

1900

800

2000

3000

1900

Total 7000 6600 6700 7000 7300 7700

Les deux premieres hypotheses conduisent a une reduction d'effectifs, la troisieme a la

stabilite, la quatrieme et la cinquieme a un leger accroissement.

En pratique, la configuration la plus vraisemblable a ete elaboree en affectant une pro
bability a chaque hypothese:

hypothese probability

1 0,10

2 0,25

3 0,30

4 0,25

5 0,10

Les resultats de la planification des effectifs pour cette hypothese la plus vraisemblable W

(7100) est donnee dans la suite. Elle conduit a une augmentation tres faible des effec

tifs (+100). Vue la longueur de la periode examinee, retenons en pratique Toption de la

stability des effectifs jusqu'en 1990, la politique a suivre pourra alors etre precisee en

fonction des resultats obtenus.
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II faut maintenant traduire ce choix en actions et en particulier deerire la structure du

recrutement.

Auparavant introduisons le turn over (ou taux de rotation du personnel). II correspond

aux agents qui quittent Tentreprise pour quelque cause que ce soit (retraite, demission,

suspension, detachement, deces ...)• Le taux choisi est de 1,5%, il est faible mais cor

respond a la rtalite des pays pour la periode envisaged. La pyramide des ages permet de

prevoir les retraites, elles meme a la base du turn over.

Le recrutement peut etre interne ou externe. Le qualificatif recrutement s'appliquera a

celui d'origine externe, celui d'origine interne comprend la promotion interne et les
mutations.

II est conseille de ne plus recmter au niveau 1. Meme si le nombre d'agents du niveau

1 ayant la capacite de passer au niveau 2 est faible, il est souhaitable pour alimenter ce

niveau de favoriser la promotion interne et la formation promotionnelle. Ceci est vrai

egalement, mais dans une moindre mesure, pour le niveau 3. II est egalement necessaire

de s'ouvrir sur Pexterieur en introduisant des cadres venant d'autres horizons que les

telecommunications et en particulier dans des specialites ignorees jusque la (gestion,
informatique).

La configuration des recrutements (externes) pour chaque hypothese est (en moyenne
annuelle):

Hypotheses pour An 2000

12 3 4 5
niveaux UIT

4,5,6,7

3

2

1

Total 73 80 102 130 163

On constate la variation importante du recrutement selon les hypotheses. Celui ci est

done tres sensible a la prevision du nombre de lignes principales. D'ou Timportance

d'une evaluation realiste de celui-ci.

Pour l'hypothese la plus vraisemblable et pour Tensemble des dix pays, le recrutement
annuel moyen est de 115 agents.

niveaux UIT

4,5,6,7 17 Ingenieur des travaux, ...

3 62 Controleur

2 3 6 Agent technique

1 0

Les modalites pratiques de ces recrutements sont a definir en fonction des circons-

tances. Les donnees ci dessus sont a prendre en tendance. Elles traduisent une evolution
et des orientations a prendre et n'impliquent pas de decisions precises et ponctuelles.
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PLANIFICATION OU PERSONNEL

Determination de I'effectif global

Reel Objectif

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1996 1999

Lignes

Principals 64000 69083 74167 79250 84333 89417 109750 125000

Agents pour

1000 LP 109 101 95 89 83 79 65 57

Effectif

Previsionnel 7000 7010 7021 7031 7042 7052 7094 7125

Ventilation des effectifs par niveaux en pourcentage

X Reel Objectif

Niveaux

4,5,6,7

3

2

1

war

7

15

30

48

1988

7

16

31

46

1VB9

8

17

31

44

1990

8

18

32

43

1991

8

19

32

41

1992

8

20

33

39

1996

9

23

35

32

1999

*

10

26

37

27

Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Ventilation des effectifs par niveaux

Reel Objectif

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1996 1999

Miveaux

4,5,6,7 500 518 535 553 571 589 659 713

3 1050 1117 1184 1251 1318 1384 1652 1853

2 2100 2145 2189 2234 2279 2323 2502 2636

1 3350 3231 3112 2993 2875 2756 2280 1924

Total 7000 7010 7021 7031 7042 7052 7094 7125

Evolution du Personnel par niveaux en HOYENNE ANNUELLE

Niveaux 4,5,6,7 3 2 1 Total

45 -119 10

32 -50 -105

0

0

-69 0

Variation

effectifs

Turn-over

* % 1,5

* Promot 3->4

* Promot 2->3

* Promot 1->2

18

-8

8

67

-16

•8

29

45

-32

-29

69
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5. POLITIQUE ET BESOINS DE FORMATION

5.1. Polttique de formation

La politique de formation depend des orientations generates et du Plan de developpe-

ment des Telecommunications. Quatre facteurs principaux la determinent:

- Pamelioration du professionaiisme des agents.

- le changement de mentalite de l'organisme.

- revolution technologique.

- la gestion des ressources humaines.

Mais tout de suite, decrivons succintement comment se structure la formation aux Te

lecommunications. Le systeme educatif national n'est pas a m£me de fournir les

connaissances sptcialisees utiles. Les sieves et etudiants qui en sont issus n'ont acquis

que des connaissances generates, meme l'enseignement de Pelectronique et de

1'informatique n'y est qu'embryonnaire. Cest pourquoi leur entree dans la vie profes-

sionnelle s'accompagne d'une formation initiate. Dans le diroulement de sa carriere

professionnelle, chaque personne beneficie de promotions, celles-ci sont accompagnees

d'une formation promotionnelle. En cas de simple changement de poste de travail, il

faut adapter et actualiser ses connaissances, c'est la formation continue.

5.1.1 Amelioration du professionaiisme des agents

Les Telecommunications doivent veiller en permanence a ameliorer le savoir et le

savoir-faire de ses agents sur les 6quipements operationnels et les regies de ges

tion. II faut en particulier une formation axee sur les postes de travail.

Des sessions de formation (recyclages) seront done realisees sur les procedures de

travail actuelles ou sur celles a mettre en place (exploitation et maintenance, qua-

lite de service, gestion des abonn^s, comptabilite, ... ).

En particulier des actions de formation accompagneront les instructions (tech

niques ou de gestion) emises par la Direction.

5.1.2 Changement de mentalite de Vorganisme

Les Telecommunications sont conduites a transformer leur culture. II leur faut

passer d'une culture d'Administration a une culture d'Entreprise. Ceci va prendre

trois aspects principaux:

- une nouvelle approche commerciale: l'abonne est plus qu'un usager du te

lephone, e'est un client vers lequel il faut s'ouvrir et qu'il faut ecouter.

- une nouvelle philosophic de la gestion, la rentabilite devenant le premier

critere de decision.

- une nouvelle approche de la vie economique et sociale du pays. Les Te

lecommunications en particulier doivent en etre des agents actifs.

L'evolution de mentalite a laquelle est convie Torganisme doit etre appuyee par

un ensemble d'actions de formation appropriees (Organisation, relations de tra

vail, gestion, commercial, ... ).

5.1.3 Evolution technologique

Cest un autre axe majeur de transformation pour les Telecommunications.

Chaque agent et en particulier les Cadres doivent etre conscients des implications

de la numerisation du reseau (commutation, transmission) et de Tinformatisation

de la gestion. Us doivent pouvoir acceder a des informations recentes sur
revolution technologique.

Cette transformation ne peut devenir reelle qu'a la condition d'un effort in-

dividuel permanent que la Direction des Telecommunications se doit de
faciliter. En effet l'apprentissage de Tinformatique suppose un effort intellectuel

qui ne peut etre qu'individuel et les methodes de formation traditionnelles (salle
de classe, .. ) ne suffisent plus.
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5.1.4 Gestion des ressources humaines

Le systeme de formation doit s'integrer dans la gestion des ressources humaines et

en particulier etre associe aux mouvements de personnel (promotion, changement

de poste de travail, ... ) et a la gestion des carrieres.

5.7.5 Conclusion

En fait on peut completer par une autre approche la politique de formation en
distinguant

- la formation a Temploi ou au poste de travail, d'un caractere profession-
nel.

- la formation d'amdioration des connaissances, d'un caractere plus pros-

pectif et permettant de conserver une ouverture d'esprit et une aptitude au

contact avec l'exterieur.

5.2. Description de la formation

La formation peut fttre decrite selon differents axes:

- en fonction du recrutement

- en fonction du poste de travail.

Le systeme de formation est une synthese de ces deux approches.

5.2.1 Recrutement

Dans cette optique on distingue trois types de formation:

- la formation initiate pour les recrutements (externes) destinSe a initier les

agents a l'entreprise et a leur role et leur fonction dans cette entreprise.

- la formation promotionnelle pour la promotion interne ayant les mftmes
objectifs mais avec un deroulement different dans la mesure ou les person

nels concern^ ont deja un acquis dans Kentreprise.

- la formation continue, c'est une formation d'actualisation professionnelle
et d'amelioration des connaissances.

Cette conception classique (et utile) est de plus en plus remplacee par l'approche
qui suit:

5.2.2 Poste de travail

Dans cette optique on distingue:

- la formation a l'emploi ou au poste de travail, d'un caractere profession-
nel.

- la formation d'amelioration des connaissances, d'un caractere plus pros-

pectif et permettant de cultiver Pouverture d'esprit et l'aptitude au contact

avec l'exterieur.

La formation a Temploi est predominate pour les niveaux 2 et 3. La formation

d'amelioration des connaissances prend d'autant plus d'importance que le niveau

du personnel est eleve.

Un poste de travail se compose d'un ensemble de taches. L'ensemble des tftches

des Telecommunications doivent fitre analysees et deboucher sur des descriptions

de postes de travail exhaustives. Certains postes presentant des parentes seront re-

groupes en families professionnelles mises en relation avec le statut du personnel.

Cette methodologie facilite la definition des axes de la formations et la planifica-

tion des actions a engager.

A chaque poste de travail est associe un plan de formation.

Celui-ci est compose de modules de formation. Un meme module peut appartenir

a plusieurs plans de formation. L'ensemble des modules constitue le Catalogue de

formation.
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5.2.3 La formation modulaire

Dans le systeme decrit ci-dessus, il y a peu de differences entre formation ini

tiate, promotionnelle, continue. L'agent des Telecommunications doit tout sim

plement suivre un plan de formation correspondant au poste de travail auquel il

est affecte. SMI a deja suivi ou connait ce. tains modules, il complete sa formation

en ne suivant que les modules necessaires pour achever son plan de formation.

II est done utile d'assurer un suivi de la formation a 1'aide d'un fichier des agents

formes (ou fichier formation). Pour chaque agent est cree une fiche oil sont ins-

crites au fur et a mesure toutes les formations qu'il a suivies. Ce fichier est en

relation avec celui du personnel et il doit etre tenu par le Responsable Formation.

5.2.4 Synthese

En resume, la demarche a suivre peut etre decrite par le schema suivant:

Objectifs du travail

Taches

Poste de travail

Plan de formation

Modules de formation

Agent forme

Ceci met en evidence que la formation proprement dite doit etre precedee de tout

un travail d'organisation et de preparation des enseignements. Cette phase preli-

minaire est indispensable car en pratique e'est d'elle dont depend la qualite de la
formation.
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5.3. Besoins en formation

5.3.7 Quantitatifs

La planification des effectifs ilaboree precedemment va permettre maintenant de
determiner les besoins en formation.

L'analyse issue du recrutement (formations initiale, promotionnelle, continue) est

la seule realisable pratiquement. Cest Tapproche retenue i$i. D'ailleurs cette op

tion n'a pas duplication sur Torganisation concrete de la formation qui doit

s'orienter avant tout sur le poste de travail. Une Evaluation des besoins en forma

tion en terme de poste de travail et de plans individuels de formation presuppose
l'existence des description de postes, des plans de formations, du catalogue de

formation, du fichier formation. La plupart de ces Elements ne sont pas dispo-
nibles actuellement dans les pays objets de cette etude.

L'evaluation des besoins en formation est faite en semaines-eleves. Une semaine-

61eve est la formation delivree a un agent pendant une semaine. L'annee scolaire
represente quant a elle 35 semaines.

Les resultats donnes dans les tableaux correspondent a l'hypothese la plus vrai-
semblable.

L'evaluation est faite en annee moyenne. Cela n'exclut pas des variations ponc-

tuelles importantes en fonction d'evenement d'ailleurs tout a fait previsibles (nou-

veau commutateur, nouveau systeme de gestion, ...). Dans ces cas la, c'est en ge

neral le fournisseur du systeme qui assurera la formation (celle ci doit fttre prevue
dans le contrat).

5.3.1.1 Formation initiale et promotionnelle

La connaissance des recrutements et promotions interne permet d*elaborer

commodement la charge de formation une fois connue la dur6e des cycles

de formation concernes. Cette duree a ete prise en conformite avec la pra

tique actuelle et en laissant identique la duree associee a la formation ini

tiale et a la formation promotionnelle, c'est a dire:

niveau 2 Agents techniques 1 an

3 Contrdleurs 2 ans

4 Ingenieurs des travaux 2 ans

En relevant le niveau de base de recrutement des Cont6leurs jusqu'au Bac-

calaureat, il sera envisageable, a terme, de reduire la duree de leur forma
tion a un an.

Pour chacune des hypotheses on obtient le resultat:

hypotheses An 2000

12 3 4 5
semaines-eleve 9500 10100 11200 12500 14200

L'hypothese vraisemblable donne 11800 semaines-eleve.

Signalons que certaines semaines-eleve de la formation promotionnelle sont

consacrees a preparer les agents a l'acces au niveau superieur (preparation

au concours, ...).
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5.3.1.2 Formation continue (Recyclages)

La demarche suivante a ete adoptee pour faire revaluation. On considere

qu'a terme chaque Cadre (niveaux 4,5,6,7) devra suivre en moyenne deux

semaines de formation continue par an. Pour le personnel d*6xecution (ni

veaux 2 et 3) ce sera une semaine de formation continue par an. Le person

nel de niveau J ne suit des stages qu*en fonction des besoins operationnels

concrets (operatrices, ...)■ Par contre pour cette categorie il faut developper

des actions pour faciliter leur acces au niveau sup6rieur (formation promo-
tionnelle).

Les objectifs de formation continue definis ci-dessus seront en pratique

valorises par la creation d'un Credit Formation pour chaque agent, ce point

sera developpe ulterieurement.

Pour chacune des hypotheses on obtient le resultat:

hypotheses An 2000

12 3 4 5

semaines-eleve 5350 5500 5750 6130 6600

L'hypothese vraisemblable donne 5900 semaines-eleve de formation conti
nue.

5.3.1.3 Synthese

L'evaluation quantitative des besoins en formation est fournie pour chaque

hypothese dans le tableau recapitulatif ci dessous.

hypotheses An 2000

12 3 4 5
Lignes

Principales 88000 103 000 122000 146000 175000
semaines-eleve 14850 15600 16960 18630 20800

L'hypothese vraisemblable donne 17700 semaines-eleve. Dans plus de deux

cas sur trois la charge de formation sera comprise entre 16000 et 19000 se
maines-eleve.

Ce resultat est interessant, car si les previsions ont un ecart-type important

pour chaque pays pris isolement, par contre au niveau de I'ensemble celui-

ci est beaucoup plus reduit (10% de la valeur la plus probable).

Pour 7100 agents et 17700 semaines-eleve par an, le ratio nombre de se

maines-eleve par agent est de 2,5. La formation des Cadres (niveau 4 et au

dessus) represente 20% du total des charges de formation.

A titre de comparaison, en France pour 150.000 agents le systeme de for
mation dispense pres de 300.000 semaines-eleve soit un ratio de 2. La for

mation des Cadres represente 25% du total des charges de formation.
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CHARGES DE FORMATION

FORMATION INITIALE ET PROHOTIONNELLE

Hombre

Externe

Interne

d'Agents

Niveeux

Initiate

Promotionnelle

4567

17

8

3

62

29

2

36

69

1

0

Total

115

106

Total 25 91 105 221

Cycle formation Armee

Nombre de Semaines-eleve

4567

Initiate 1205 4314 1267

Promotionnelle 560 2030 2415

Total 1765 6344 3682

1 Total

0 6785

0 5005

0 11790

FORMATION CONTINUE (RECYCLAGES)

Jours Effectifs

Recyclages

Annee 4567 32 4567 32

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1999

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

0

0

1

1

2

2

3

3

4

5

518

535

553

571

589

713

3262

3373

3485

3596

3708

4489

Semaines-

4567

104

214

332

457

589

el eve

32

0

0

697

719

1483

Total

104

214

1029

1176

2072

1425 4489 5914

SYNTKESE FORMATION

Annee

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1998

1999

Initiate

6785

6785

6785

6785

6785

Promotion

5005

5005

5005

5005

5005

Continue

104

214

1029

1176

2072

6785

38

5005

28

5914

33

Total

11893

12004

12819

12966

13862

17704
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5.3.2 Qualitatifs

Les besoins peuvent 6tre decomposes en trois domaines principaux:

- Technique: commutation, transmission, reseaux, inergie.

- Gestion prise au sens large, c'est a dire en incorporant organisation,

conditions de travail, communication, gestion du personnel, gestion finan-

ciere et comptable, tableaux de bord, gestion des stock, exploitation (com

mercial), ....

- Informatique, car cette matiere est dans une position particuliere

puisqu'intervenant dans les deux autres domaines bien que sous des formes
differentes.

Au plan general, jusqu'a maintenant la formation Technique a 6te favorisee par

rapport a la formation a la Gestion. Un riequilibrage est necessaire. Simultane-

ment les Telecommunications doivent commencer a se donner une culture infor

matique pour pouvoir aborder la commutation electronique, la transmission nu-

merique, les transmissions de donnees et l'informatisation de la gestion dans des

conditions favorables.

5.3.2.1 Technique

L'accent doit etre mis sur les formations a:

la quality de service,

la maintenance,

l'observation de trafic,

en accordant une grande importance a Taspect pratique (stages operationnels

et formation sur le terrain). Les actions de formation realisees avec

Fassistance exterieure doivent etre perennisees dans le cadre des ENPT.

Cest d'ailleurs ce qui lui permettra de demarrer des actions de formation
continue.

II est conseilie de differentier formation initiale et promotionnelle, ce qui

sera facilite par la mise en place d'une formation modulaire.

Les cadres des Telecommunications et les experts doivent etre plus associes

a la mise en place et a la realisation des actions de formation.

Certaines formations (nouvelles technologies, ...) ne peuvent etre totalement

realisees dans les pays (ou merne en Afrique de TOuest), dans ce cas il est

conseilie de developper Taspect formation associe aux contrats
d'equipements.

5.3.2.2 Gestion

Dans ce domaine Teffort a realiser est tres important et ceci est amplifie

par les reformes de statut en cours ou a venir. Au depart Tessentiel se fera

avec une assistance exterieure. La plupart des actions ne pourront etre
conduites qu'au niveau Regional.

Initialement ce sont les cadres qui sont concernes par ces formations. Les

personnels d'execution ne pourront etre formes valablement que lorsque

toutes les nouvelles regies de gestion auront ete definies et ecrites.

L'effort de formation doit etre particulierement important lors de la mise

en place d'un nouveau systeme (informatisation de la facturation telepho-

nique), cette formation doit etre precedeee d'actions de sensibilisation et
d'information. Par contre il n*est pas utile de former le personnel sur des

procedures obsolescentes et qui seront bientot abandonnees.
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Pour Paspect specifique de l'exploitation comraerciale, la plupart des per

sonnels recrutes comme auxiliaires ne sont pas formed. Ceci est tres preju-

diciable, car le travail a accomplir exige precision, rigueur et connaissances

des regies. La les ENPT peuvent intervenir. Mais comme il a ete dit aupa-

ravant ceci n'est valable que si les mithodes de travail sont destinees a du-
rer.

Enfin, le personnel de l'exploitation commerciale a parfois rec.u une forma

tion Poste (geographic ...) qui n'est pas adapted aux Telecommunications.

Les cycles de formation doivent etre specifiques.

5.3.2.3 Informatique

L'informatique est devenu un outil essentiel pour de nombreuses activites.

En Tespace d'une decennie la commutation et la transmission ont ete inves-

ties et Ton ne conc.oit plus de systeme de gestion sans moyens informa-

tiques. En mfime temps c'est une matiere qui a cree de nouvelles methodes

et de nouveaux comportements dans le travail. La formation a

Tinformatique doit se faire sous ce double aspect et c*est dans ce sens que

Ton dit qu'une entreprise doit acquerir une culture informatique.

Ce domaine est rapidement devenu tres vaste, disons que Ton peut distin-

guer trois niveaux d'apprentissage pour un organisme de Telecommunica

tions:

- systeme informatique:

. composants: unite centrale, peripheriques, ...

. systeme d'exploitation et logiciels de base

. languages: compilateurs, interpreters

. logiciels.

Ce niveau est reserve aux informaticiens et a certains cadres. II est

valable pour tout type d'ordinateurs.

- utilisateur microinformatique: il utilise des progiciels (tableur, base de

donnees, traitement de texte, graphique, logiciels de communications, ...).

Ce niveau concernera a terme la plupart des cadres (niveau 4 et au dessus)

et une partie des contrdleurs (niveau 3).

- saisie de donnees: c'est la saisie pour des applications specifiques. Nor-

malement ce sont surtout les niveaux 2 et meme 1 qui sont concernes.

En pratique pour un organisme de la taille de ceux des pays etudies les so

lutions a base de microordinateurs seront suffisantes. II est alors envisa-

geable d'investir pour des equipements specifiques a la formation.

II est indispensable de developper la competence professionnelle en infor

matique dans les Telecommunications. Une assistance exterieure est neces-

saire afin d'initialiser le processus. Pour la formation aux applications in-

formatiques de gestion, il est conseille de la prevoir dans le contrat

d'acquisition du systeme informatique de la mgme maniere qu'en commuta

tion ou transmission.
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5.3.2.4 Synthese

En passant en revue les differents domaines, un point commun est apparu:

la necessite d'une etroite collaboration entre les Telecommunications et le

Centre de Formation Professionnelle (ENPT). II est souhaitable de formali-

rer celle ci par la creation d'un groupe de travail, pilote par le Responsable

de Formation et qui comprendra en oute cote Telecommunications des

cadres des services operationnels, cote ENPT le Directeur, le Directeur des

etudes et des enseignants. Cest dans le cadre de ce groupe de travail que

s'effectuera la definition et !e suivi des actions de formation pour les Te

lecommunications.
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6. PLAN ET SYSTEME DE FORMATION

6.1. Description du systeme de formation actuel

6J.1 Centres de Formation aux Telecommunications

6.1.1.1 Niveau Regional (Afrique de l'Ouest)

II existe plusieurs etablissements de formation aux Telecommunications

ayant ou pouvant avoir une vocation Regionale.

Pour les Cadres (Niveau 4 et au dessus) ce sont l'ESMT Dakar et l'ENSPT
Abidjan

L'ESMT Dakar resulte de la collaboration de neuf pays dont Ie Burkina-

Faso, le Mali, la Mauritania Ie Niger. L'objectifs de l'ESMT est de former

les cadres techniques, d'exploitation et de gestion des Telecommunications,

en pratique les Ingenieurs de travaux et inspecteurs. Le Budget de TEcole

est principalement finance par les pays membres. La production actuelle de

PEcole est d'environ 800 semaines-eleve.

Pour les personnels d'execution, jusqua une date recente fonctionnaient

deux Centres Regionaux:

- PEMT Ruffisque qui vient de fermer

- le MRU (Mano River Union) Institute qui est lui aussi en instance

de fermeture. II etait commun au Liberia et a la Sierra
Leone.

6.1.1.2 Niveau National

Plusieurs pays disposent d'un Centre de Formation Professionnelle aux Te

lecommunications. II depend en general de I'OPT sauf pour la Guinee et le

Mali ou il est rattache a TEducation Nationale. Actuellement le Centre de la

Mauritanie n'a plus d'eleves. La Guinee Bissau projette la creation d'un tel
Centre et la Gambie n'en a pas.

6.1J.2.1 Statut et relations avec les Telecommunications

La plupart du temps les ENPT sont rattachees a la Direction Generate

de TOPT. En pratique les relations entre les ENPT et les Telecommu

nications ne sont pas assez regulieres et structurees, ce qui est preju-

diciable au fonctionnement de l'Ecole.

6.1.1.2.2 Activite de formation

La formation est de type statutaire. C'est une formation initiale liee

aux modalites de recrutement de la fonction publique. Les ENPT ne

forment pas les auxiliaires recrutes par l'OPT.

La formation est la meme quel que soil le type de recrutement (in

terne ou externe).

Niveau 2: Agent Technique

niveau de recrutement: Fin du Primaire

mode de recrutement : Concours

duree du cycle de formation: un an

Niveau 3: Contrftleur

niveau de recrutement: Fin du premier Cycle du Secondaire

mode de recrutement : Concours

duree du cycle de formation: deux ans



Plan et Systeme de Formation 37

L'ann6e scolaire est organisee par trimestre et s'etend du debut octobre a la

fin Juin.

L'estimation de la production actuelle des ENPT existantes est d'environ

8000 semaines sieves de formation initiale et promotionnelle, mais assez

inegaleraent reparties.

Les ENPT n'organisent pas de recyclages pour le moment.

6.1.1.2.3 Moyens

6.1.1.2.3.1 Personnel

Chaque ENPT compte entre 10 et 20 personnes, dont la moitie

d'enseignants permanents pour la formation aux Telecommuni

cations. II y a parfois un instructeur Cooperant. La Guinee fait

exception puisque l'Ecole compte SO permanents.

6.1.1.2.3.2 Batiments et Materiels

En general l'Ecole se compose de batiments d'une surface totale

au sol variant entre 500 et 1000m .

- bureaux de la Direction et des enseignants.

- salles de classe

- laboratoires dont le niveau d'equipement en materiels est

en general faible. Ceci est accentud par l'etat de ces ma

teriels (souvent en panne). La realisation de travaux pra

tiques efficaces dans ces conditions est hypothetique.

6.1.2 Formation par les fournisseurs et consultants

Dans le cadre de la mise en place des nouveaux equipements (stations terriennes,

Autocommutateurs) les fournisseurs ont assure la formation du personnel destine

a les exploiter. Les experts sont parfois associes a des formations sur le tas.

6.1.3 Relation avec le syteme educatif national

6.1.3.1 Enseignement primaire et secondaire

L'enseignement primaire est le niveau de base des Agents technique. Us

sont recrutes sur concours.

L'enseignement secondaire est le niveau de base des Contrdleurs.

Quantitativement, le systeme educatif national est largement suffisant.

6.1.3.2 Enseignement superieur

Malheureusement il n'y a pas d'etablissement d'enseignement superieur

commun a plusieurs pays d'Afrique de l'Ouest. Aussi seul les pays les plus
peuples disposent en propre d'une Universite (Burkina-Faso, Guinee, Libe

ria, Mali, Niger). La Mauritanie a un Institut Superieur Scientifique. Les

lies du Cap Vert, la Gambie, la Guinee Bissau, la Sierra Leone ont des Ins-

tituts Techniques a orientation professionnelle et qui ne sont pas vraiment
des etablissements d'enseignement superieur.
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6.1.4 Sous traitance it des organismes de formation

Ce sont les etablissements etrangers deja evoques:

- CIPEC Toulouse, pour la formation des Inspecteurs et Ingenieurs de travaux.

En fait cet itablissement est un veritable Centre de Formation Regional pour les
pays francophones d'Afrique de TOuest et du Centre.

- DEST pour la formation des Ingenieurs. L'admission est conditionnee au succes

a un concours d*entr6e specifique et organise par cet 6tablissement.

- Mais aussi des Ecoles de Telecommunications d'Afrique du Nord, d'Europe, du
Canada et de certains Pays de l'Est.

Les organismes ci dessus sont egalement utilises pour la formation continue.

6.1.5 Synthese

Toutes categories confondues, le systeme de formation actuel realise environ

10.000 semaines-61eve pour les pays concernes par cette etude.

Sur ce nombre les Cadres en beneficient de pres de 2000. La formation continue
est faible, on peut l'estimer a 1000 semaines-eleve.

Au plan qualitatif:

- Dans les ENPT:

- II n'y a pratiquement pas de formation continue.

- la formation initiale et promotionnelle beneficie surtout au person

nel du niveau 2, souvent celle pour le niveau 3 ne fait que commen-
cer.

- Les formations ont une orientation technique tres marquee (com
mutation, transmission, reseaux locaux).

- Les formations a Texploitation ont souvent, au moins dans Tesprit,
une coloration Poste.

- Les methodes pedagogiques sont tres scolaires (pas de travail en

groupe). Le programme des concours reste trop theorique. Le contr61e

des connaissances se fait presque uniquement par e"crit.

- Le corps enseignant manque de dynamisme, il n'y a ni selection ni

formation des formateurs.

- Les budgets (fonctionnement, investissement) sont souvent symbo-
liques.

- Les formations assurees par les fournisseurs sont plus adaptees, mais elles

n'ont qu'un caractere ponctuel.

- Les etablissements de haut niveau en Europe (DEST,...) deviennent de

plus en plus inaccessibles aux candidats d'Afrique de I'Ouest, faute d*une
preparation suffisante.
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6.2. Evolution du systeme de formation

6.2.1 Objectifs

L*evolution du systeme de formation est determine en fonction de trois objectifs:

- repondre aux besoins quantitatifs evalues precedemment.

- ameliorer la qualite des formations.

- optimiser les couts.

6.2.1.1 Quantitatifs

L*accroissement prevu du nombre de semaines-eleve sur une periode de dix

ans est de i'ordre de 700 par an, soil 5%. Cependant un examen structurel

fait apparaitre un taux de croissance inferieur a 3% pour la formation ini-

tiale et promotionnelle et de Tordre de 20% pour la formation continue.

De plus, actuellement la formation continue est realisee en Europe, par les

fournisseurs d'equipements, et les Ecoles Regionales (ESMT Dakar, ENSPT
Abidjan). L'effort a ddvelopper pour Pinitialiser dans les ENPT va done

etre consequent. Pour cela il est conseille de s'appuyer sur tous les experts

presents au niveau national.

6.2.1.2 Qualitatifs

L'amelioration qualitative peut provenir de cinq origines:

- amelioration du corps enseignant (selection et formation de forma
teurs).

- amelioration du niveau de recrutement des eleves:

niveau 2 fin du premier cycle du secondaire

niveau 3 fin du secondaire

niveau 4 deux annees d'enseignement superieur

- amelioration de la pedagogie en la rendant plus active (travail en

groupe) et en disposant des moyens appropries (materiels pour les tra-

vaux pratiques).

- amelioration du contenu des cours en appliquant la methodologie
preconisee par PUIT (CODEVTEL).

- mise en place de formations a la gestion, au commercial et a la mi-
croinformatique.

6.2.1.3 CoOt

L'optimisation du cout de la formation presuppose sa connaissance, ce qui

n'est pas le cas actuellement. La premiere action a realiser est done de

mettre en place ce systeme de mesure sur une base suffisamment simple

pour etre rapidement operationnel.

La grille d'analyse de cout proposee distingue rapport national et Papport
exterieur. Pour chacun d'entre eux elle se presente ainsi:

Personnel Fonctionnement Amortissements Total

Enseignants

Dir. Etudes

Direction

Logistique

Total

II suffit ensuite de diviser les chiffres par le nombre de semaines-eleve
pour obtenir Panalyse des couts.
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6.2.1.4 Synthese

Pour atteindre les objectifs enumeres c,i dessus, il est necessaire de creer ou

renforcer certaines fonctions et structures.

D'abord la formation des Cadres est dans sa nature differente de celle du

Personnel d'execution. Pour chacun des pays le nombre de Cadres a former

est en general faible, que ce soit en formation initiate ou continue. C'est

pourquoi il est preconise d'effectuer cette formation au niveau Regional (et

meme pour les Cadres Superieurs en Europe). Le Personnel d'execution est

essentiellement forme au niveau National.

Ceci conduit a degager une fonction formation au plan National et Regio

nal.

Chaque pays doit avoir un Responsable de Formation. La fonction de Res-

ponsable Regional de Formation doit Stre crite (elle peut englober I'Afrique

de VOuest et du Centre).

Trois Projets sont definis et pilotes au niveau Regional

- Formation a la Gestion et a la Microinformatique.

- Equipement des ENPT en materiels de travaux pratiques,

- Transfert des formations initiates du CIPEC a VESMT Dakar afin

que celle-ci atteigne une tailte la perennisant pour le long ierme.

Tous ces points sont detailles dans la suite.

6.2.2 Fonction Formation

L'analyse des besoins en formation (quantitatifs et qualitatifs) fait apparaitre la

diverske des actions de formation a realiser. Les Centres de Formation

Professionnelle ne sont que Tune des composantes du systeme de formation. Cela

met en evidence Tobligation d*une fonction de coordination, d'ou le poste de

Responsable de Formation. En pratique, en fonction de la taille de l'organisme,

ce poste peut etre confondu avec celui de Personnel pour constituer le Respon

sable des Ressources Humaines.

La coordination Regionale pour I'Afrique de l'Ouest sera assuree par le Respon

sable Regional de Formation.

6.2.2.1 Niveau National

Autre aspect necessaire a la promotion de la formation: le Credit Formation

pour chaque agent. Ce point est apparu dans l'analyse quantitative des be

soins de formation ou il est prevu a long terme que chaque Cadre beneficie

de deux semaines de formation continue par an et le personnel d'execution

une semaine. II est conseille de formaliser ceci sous la forme d'un credit

formation (qui se gere de la meme maniere que les conges). L'objectif est

d'inciter les services operationnels a s*organiser pour permettre a leur per

sonnel de suivre les formations auxquelles il est convie. Cette non disponi-

bilite du personnel est a l'heure actuelle 1'obstacle majeur a la mise en place

des recyclages.



Plan et Systeme de Formation 41

6.2.2.1.1 Le Responsable de Formation

Le Responsable de Formation est charge de superviser et coordonner

Tensemble des problemes de formation des Telecommunications. Cette

fonction est d'ailleurs deja en place dans plusieurs pays (Burkina-

Faso, Guinee), il importe alors seulement de renforcer son role. Ses
activites se decomposent selon trois axes:

- Preparation

II eiabore la politique et le Plan General de la Formation

(moyen et long terme, plan annuel).

Une fois Papprobation de la Direction de l'OPT acquise:

- Execution

II gere les moyens alloues a la formation

II participe avec les services operationnels a l'elaboration des

Plans specialises (Maintenance, Gestion, ...) pour ce qui

concerne la formation. II participe de la meme maniere avec la

Direction Etudes et Planification a Pelaboration du Plan Direc-
teur.

II coordonne les prestataires de formation selon ce qui a ete

fixe dans le Plan Annuel de Formation. En particulier, il pilote

le groupe de travail permanent Telecommunications-ENPT.

II tient le Fichier Formation en relation avec le fichier de

personnel et le fichier des descriptions de postes

II assiste les services operationnels pour Felaboration des plans
individuels de formation.

II tient la documentation specifique aux problemes de forma
tion.

- Contrdle

En cours d'annee, il tient a jour la page Formation du tableau
de bord.

En fin d'annee, il realise le Rapport d'Activite de la formation.

Ceci lui permet ensuite d'actualiser le Plan General de la For

mation et de preparer le Plan Annuel de Formation pour 1'annee
suivante.

6.2.2.1.2 Le Fichier Formation

L'objectif du Fichier Formation est de decrire la competence du personnel.

Cest un instrument d'information pour reussir 1'adequation agent-poste de
travail.

Pour chaque agent, il contient:

- Le profil des connaissances: Diplomes obtenus, Modules de forma
tion suivis, ...

- Les derniers postes occupes

- Le poste occupe actuellement et la situation du plan individuel de
formation associe

- La situation du Credit Formation

Son rapprochement avec le fichier des descriptions de poste et avec la si

tuation des postes vacants doit deboucher sur la liste des candidats suscep-
tibles d'occuper ces postes. Le Fichier Formation est done un instrument de

gestion des ressources humaines. II est souhaitable qu'il soil informatise.
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6.2.2.2 Le Responsable Regional de Formation

Le Responsable de Formation est charge de superviser et coordonner

Tensemble des problemes de formation aux Telecommunications des pays

d'Afrique de FOuest (et du Centre). II represente les institutions internatio-

nales (UIT, CEA, UPAT, UAPT...) dans ce domaine. Cest aussi

Tinterlocuteur privilegie des organismes Regionaux (MULPOC, CEDEAO,
CEAO,...). Ses activity se decomposent selon trois axes:

- Preparation

II elabore la politique et le Plan General de la Formation (moyen et

long terme, plan annuel) pour la Region.

II redige le cahier des charges des Centres de Formation Regionaux

(ESMT Dakar, ENSPT Abidjan, et par extension CIPEC) et etrangers

(DEST,...) pour ce qui concerne la Region.

- Execution

II participe avec les organismes Regionaux (PANAFTEL,...) a

T61aboration des Plans specialises (Maintenance,...) pour ce qui
concerne la formation.

II coordonne les prestataires de formation selon ce qui a ete fixe dans

le Plan Annuel de Formation Regional.

II coordonne fonctionnellement les Responsables Nationaux de For

mation et les assiste pour TSlaboration et le suivi des Plans de Forma
tion Nationaux.

II fait fonction de Conseil Regional pour la gestion des Ressources

Humaines (Personnel, Formation).

II coordonne les methodes pSdagogiques des ENPT et organise les
echanges de cours.

II met en place une equipe d'enseignants itinerants pour assister les
ENPT.

II organise certains seminaires au niveau Regional car parfois ceux-ci

necessitent une adaptation au contexte Africain et ne peuvent etre
realises en Europe.

- Contrdle

En cours d'annee, il tient un Tableau de Bord Regional de la For

mation.

En fin d'annee, il redige le Rapport d'Activite Regional de la
Formation. Ceci lui permet ensuite d'actualiser le Plan General

de la Formation et de preparer le Plan Annuel de Formation

pour l'annee suivante.

Pour accomplir sa tache le Responsable Regional est entoure d*une 6quipe

de quatre ou cinq personnes. En phase initiale il serait souhaitable que cette

equipe soit prise en charge par TUIT.
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6.2.2.3 Les Plans de Formation

Cette description est valable a la fois au niveau National et au niveau Re

gional.

La formation est pilotee par un ensemble de Plans de Formation dont le

schema ci-dessous decrit Tarticulation:

Plan General de Formation

Plan Annuel de Formation

Realisation

Tableau de bord

Rapport d'Activity de la Formation

Le Plan General de la Formation est etabli pour le moyen et long terme,

c*est un Element du Plan Directeur. II doit 6tre coordonne avec les Plans

specialises (Maintenance, Gestion, ...).

Le Plan Annuel de Formation est la traduction du Plan General pour

1'annee en cours.

Le Rapport d'Activite de la Formation synthetise les realisations de Tannee.

II permet ensuite 1'actualisation du Plan General de la Formation et la pre

paration du Plan Annuel de 1'annee suivante. L'ensemble est done totale-

ment integre. Ce rapport est un fait un prototype du Plan General de la
Formation.

Le Plan Annuel coordonne les activity de formation aux telecommunica

tions pour Fannee en cours. II est fortement correle avec les taches a ac-

complir par le Responsable de Formation:

- Description du Budget Formation

- Relations avec les services operationnels

- Relations avec le Centre de Formation

Groupe de travail Telecommunications-Centre de Formation

Objectifs, Cahier des charges, Budget, Controle des realises

- Relations avec la sous traitance Nationale (dont Enseignement Su-
perieur).

- Relations avec la sous traitance Regionale: ESMT Dakar, ENSPT
Abidjan, ...

- Relations avec la sous traitance Internationale: France (DEST,
DFPT, CIPEC), Maroc, ...

- Relations avec les Consultants et experts pour qu'ils participent au

developpement des scminaires et pour faciliter leur prolongation en

recyclages permanents assures avec le concours des Cadres des Tele

communications et des Centres de Formation.

Cette methodologie par Plans, Objectifs, Moyens, Controle des realises, de-

veloppes pour la formation est en fait beaucoup plus generate et doit
s'appliquer a Tensemble des domaines d'activites de Pentreprise.
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6.2.3 Repartition de la charge de formation

Dans le chapitre precedent nous avons procede a une evaluation quantitative des

besoins en formation. Ils se situent entre 16000 et 19000 semaines-eleve (17700

pour l'hypothese vraisemblable que nous prenons comme reference).

Ces formations seront realises par cinq types de prestataires:

- Les Centres de Formation Professionnelle (ENPT)

II est de leur ressort d'assurer la formation initiate et promotionnelle des

personnels des niveaux 1,2,3. II est souhaitable qu'ils assurent une part de la

formation continue de ces mftmes personnels, particulierement celle du ni-

veau 2. En outre c'est a lui d'assurer les formations specialises pour le ni-

veau 1 (operatrices, telephonistes, ...). On aboutit a une charge de formation

totale de 13800 semaines-eleve, soit un peu plus des trois quarts du total.

- La sous traitance Nationale

Plusieurs etablissemerits peuvent aider les Telecommunications essentielle-
ment pour la formation continue:

. formations dans le domaine de la Gestion (comptabilite, ...) en fai-

sant appel aux Centre Nationaux de Perfectionnement qui existent

dans la plupart des pays.

. formations scientifiques (Universites, Instituts Techniques,...).
Les Telecommunications doivent se coordonner avec les Universites (quand

elles existent) afin d*ameliorer la preparation des etudiants susceptibles

d'acceder aux Ecoles de Telecommunications Europeennes.

- La sous traitance Regionale (Afrique de TOuest)

Ce sont PESMT Dakar, TENSPT d'Abidjan et par extension le

CIPEC (France). La charge de formation prevue pour ces etablissements est

d'environ 2000 semaines-eleve par an, dont 1400 en formation initiale et

promotionnelle (essentiellement pour TESMT si le transfert provenant du

CIPEC s'effectue).

L'ESMT Dakar assure la formation des personnels de niveau 4 pour le

compte des OPT. Au meme titre que PENSPT d'Abidjan elle dispose d'un

catalogue de modules de formation susceptibles d'interesser les Telecommu

nications

- La sous traitance Internationale

Ce sont essentiellement les pays Europeens (France, Grande-Bretagne, Pays

de I'Est,...), les Pays d'Afrique du Nord, dans les memes conditions

qu'actuellement.

- Fournisseurs, Consultants et Experts

Nous avons deja evoque le rOle des societes qui assistent les Telecommuni

cations.

Les contrats d*acquisition de sytemes sont accompagnes de formations pour

Texploitation des materiels et logiciels. Ces formations sont tres importantes

et il est souhaitable que les enseignants des ENPT (ou d'autres personnes

des Telecommunications) soient progressivement capables de les perenniser.

Ceci est vrai plus generalement pour tous les modules de formation realises

a Texterieur.

Les formations aux technologies nouvelles (commutation electronique,

transmission numerique) ne pourront pas, avant longtemps, 6tre assurees au

niveau National, il faudra sans doute faire appel aux fournisseurs pour

maintenir les connaissances du personnel d'exploitation.
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AFFECTATION DE LA CHARGE DE FORMATION A L1HORIZON 2000

Tous les chiffres sont en semaines-eleves

INITIALE ET PROMOTIONNELLE

4567 3 2 Total

X 100 100

Centre Formation Telecom 0 6344 3682 1002S

Sous traitance Nationale

X 20

Sous trait. Internationale 353

0 0 0

% SO

Sous traitance Regionale 1412 0 1412

353

Fournisseurs et Consultants 0

Total 1765 6344 3682 11790

FORMATION CONTINUE (RECYCLAGES)

4567 3 2 Total

X 20 50 100

Centre Formation Telecom 285 926 2636 3848

X 20 10

Sous traitance NationsLe 285 185 0 470

X 20 20

Sous traitance Regionale 285 371 656

X 20

Sous trait. Internationale 285

X 20 20

Fournisseurs et Consultants 285 371

285

656

Total 1425 1853 2636 5914

SYNTHESE DE L'AFFECTATIOK DES CHARGES DE FORMATION

( Horizon 2000 )

4567Niveaux

Centre Formation Telecom

Sous traitance Nationale

Sous traitance Regionate

Sous trait. Internationale

Fournisseurs et Consultants

Total

3 2 Total X

285 7270 6318 13873 78

285 185 0 470 3

1697 371 0 2067 12

638 0 0 638 4

285 371 0 656 4

3190 8196 6318 17704 100
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6.2,4 Le Budget Formation

Le Budget Formation traduit Teffort dtveloppe par les Telecommunications dans
ce domaine.

II est en general Rvalue par rapport a la masse salariale. L'objectif a Tan 2000 est

que les Telecommunications consacrent 8% de la masse salariale a la formation

(hors salaires des formes). Actuellement on peut considerer que ce pourcentage

est d'environ 3%, mais en pratique ceci est diffus car Tessentiel des charges de

formation (ENPT) sont prises en compte au niveau global des OPT sans que ce

soit en relation directe avec les services operationnels. Dans les pays developpes,
le pourcentage de la masse salariale consacre a la formation peut atteindre ou de-

passer les 10%.

devaluation de la masse salariale des Telecommunications pour Pensemble des

pays est approximative. Ici c'est surtout la mithode qui compte. Le montant du

Budget Formation global issu des organismes de Telecommunications est d'environ
700 MFCFA (en valeur 1987).

Maintenant, dans I'autre sens, on evalue le cout de la formation a partir de la

production de semaines-eleve et d'un coflt standard de la semaine-eleve. Ce cout
est egal a deux fois le cout salarial hebdomadaire de Tagent forme (en moyenne

60 KFCFA). Cette estimation resulte de constatations faites dans de nombreux

pays. EHe traduit a la fois la contrainte du realisme et de Pacceptable. Le cout

global de la formation devient 1000 MFCFA. Pour autofinancer leur formation

les Telecommunications doivent y consacrer plus de 11% de leur masse salariale.

Actuellement ceci parait trop ambitieux. Nous retiendrons un objectif de 8% a

Thorizon 2000, d'ou un besoin d'assistance annuel de 300 MFCFA.

II est commode ensuite d'affecter un budget a chaque type de prestataire de for

mation en fonction de la charge qui lui incombe. Ainsi on en deduit le budget

global a affecter aux Centre Regionaux de Formation et a un niveau plus detaille

une esquisse de la structure des moyens a allouer. Ces resultats doivent etre pris

avec precaution, au stade actuel le plus important est la methode suivie, les

chiffres ne deviendront fiables qu'avec la pratique (il faut au moins deux a trois

ans pour affiner la valeur des parametres). En pratique la sous-traitance interna-

tionale sera beaucoup plus coflteuse que ce qui est affiche. Ce programme de si
mulation est une aide, il est difficile de prendre en compte tous les parametres

externes (tels que le cout de la vie dans les pays occidentaux).

Ces budgets correspondent a une situation de croisiere dans une decennie. Le coflt

des projets d'initialisation ne sont pas inclus.
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BUDGET FORMATION

Tous les moments sont en FCFA 1987

MASSE SALARIALE

niveaux 4567

Effectifs

Salsi re

moyen

Masse

Sal an'ale

3 2 1 Total

713 1853 2636 1924 7125

en kCFA

2400 1500 1200 600 y conpris charges sociales

1710 2779 3164 1154 8807 en HCFA

X masse

salariale Valeur en MCFA

Budget Formation 8 705

Cout de la semaine de formation

Cout de la formation

Assistance pour la formation

57 en kCFA

1002 en HCFA

297

STRUCTURE DES CHARGES DE FORMATION

Charges formation

% activite MCfA

Centre Formation Telecom

Sous traitance Nationale

Sous traitance Regionale

Sous trait. Internationale

Fournisseurs et Consultant

Total

78

3

12

4

4

785

27

117

36

37

1002

CENTRE DE FORMATION REGIONAL = 0,8 de la sous traitance Regionale

Charges specifiques

Personnel

Fonctiomement

Amortissements

Bat i merits

Materiels

Total

X

43

17

12

28

100

40

16

11

26

94 94 (MCFA)

Contribution supplemental re investissement materiel

Total general = Budget Centre Formation

Budget de fonctionnement 16

Budget d'investissement

Materiels 26

Batiments 11

94
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6.2.5 Les ENPT

A plusieurs reprises dans cette etude il est apparu que les ENPT sont un element

important du systeme de formation aux Telecommunications. Pour autant son role

actuel dans les OPT n*est pas totalement satisfaisant. Cest pourquoi des change-

ments internes et externes paraissent necessaires pour mieux Tintegrer a la vie de

Pentreprise et lui donner une existence operationnelle.

6.2.5.1 Changements au niveau des OPT

II est souhaitable de:

- Formaliser le Budget des ENPT (Emplois, fonctionnement, investissement)

et le faire attribuer par les organismes beneficiaires (Postes, Tele
communications).

- Elaborer un cahier des charges pour les formations demandees aux ENPT

precisant objectifs et moyens. Ce cahier des charges indique les actions a

realiser dans Pannee et les orientations pour le long terme.

- Creer un groupe de travail permanent entre les services operationnels et
PENPT.

- Veiller a ce que dans chaque contrat d'equipement soil prevu le materiel

pour la formation et plus globalement permettre a TENPT d'avoir le mate
riel adequat pour assurer ses formations.

- Garantir la presence des stagiaires aux seances de recyclages qui ont ete
programmers.

Cest au Responsable de formation de mettre en oeuvre ces evolutions et

d'assurer Pinterface global entre PENPT et les Telecommunications.

6.2.5.2 Changements a Pinterieur des ENPT

- Mettre en place une selection et une formation de formateurs et renou-

veller regulierement le corps enseignant. Introduire un formateur en gestion

et en informatique.

- Mettre en place une formation modulaire et plus generalement realiser

celle ci selon les principes de CODEVTEL.

- Mettre en place des modules de formation continue en concertation avec

les Telecommunications.

- Reformer la pedagogie (travail en groupe ...). La pedagogie strictement

scolaire n'est pas adaptee a la formation professionnelle.

- Creer un Service de Documentation accessible aux eleves, mais aussi a

Pensemble du personnel des Telecommunications. L*objectif de ce service

est d'etre un centre de competence en matiere de Telecommunications.
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6.2.6 Relation avec Venseignement superieur national

Une des recommandations de Petude est d'introduire des modalites de recrute-

ment pour les personnels de niveau 4 a partir de PEnseignement Superieur scien-

tifique, quitte a ce qu'ils achevent leur formation dans un etablissement approprie
(ESMT Dakar, ...). D'autre part PEnseignement Superieur et les Instituts Tech

niques Nationaux peuvent apporter leur assistance pour la mise en place de ses
sions de formation continue en collaboration avec les ENPT.

Ceci doit se faire de maniere structuree. Les Telecommunications fournissant un
cahier des charges decrivant:

- Le role, les fonctions, les responsabilites exercees par les Cadres des Te

lecommunications.

- Les connaissances theoriques et pratiques qu'ils doivent avoir a leur entree

dans Pentreprise.

- Les informations (programmes, niveaux) permettant d'effectuer une pre

paration adaptee des etudiants pour leur faciliter Pacces aux ecoles etran

geres (ESMT Dakar, ENSPT Abidjan, DEST, ...).

En contrepartie, les Telecommunications participent au financement de la forma

tion de leur personnel (par exemple en fournissant des appareils de mesure per-
>**. mettant de realiser des travaux pratiques).

W Cest au Responsable de Formation d'assurer les relations avec PEnseignement Su

perieur.

6.2.7 Autoformation

L'efficacite de la formation resulte avant tout d'un effort individuel qui consiste

a prolonger les enseignements par des seances d*etude personnelle. Cela etait deja

necessaire pour les matieres traditionnelles, ca le devient encore plus quand on

aborde Pinformatique. La duree des seances de formation ne represente qu'une

faible part du temps utile pour assimiler les differents aspects de ce domaine (en

particulier les systemes d'exploitation, compilateurs, progiciels, ...). En commuta

tion electronique, par exemple, revolution est la mfime.

Les Telecommunications ont intfiret a favoriser ces efforts individuels et ceci peut
se faire de trois facons:

- considerer que pour les Cadres superieurs d'abord, Pensemble des cadres

ensuite, 10% du temps de travail peut etre consacre a Pactualisation des
connaissances.

- acquerir des microordinateurs qui au dela des services quails fournissent

dans le travail, sont un moyen tres efficace pour developper une compe-
^ tence informatique dans Porganisme.

W - constituer une documentation comportant des ouvrages d'actualite sur tous

les domaines scientifiques et organiser un systeme de pret au personnel.
Cette documentation pourrait d'ailleurs etre geree par PENPT.
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6.2.8 Les Projets

Cette etude ne propose pas de projets nationaux, en effet il semble judicieux

d'amorcer une strategic de decentralisation et de laisser au Responsable Regional

de Formation le soin de definir les actions opportunes. Cest meme une part es-
seotielle de ses attributions.

6.2.8.1 Formation a la Gestion et a la Microinformatique

Ce projet doit s*associer a la definition et la mise en place d'un systeme de

gestion moderne dans chacun des pays (couples objectifs-moyens et plan-
contrOle). En phase initiate les formations s'adressent aux Cadres.

II comporte quatre volets:

- Gestion

Notions de systeme dMnformation

Gestion par objectifs

Organisation

Planification et programmation

Choix d'investissement

Methodes de gestion, Indicateurs et Tableaux de bord

Controle de gestion, Gestion Budgetaire

Comptabilites Generate et Analytique

Gestion Financiere, Tresorerie

Gestion des Ressources Humaines

Approvisionnement et Gestion des stocks

etc ....

- Commercial

Notions de marketing

Prevision de la demande telephonique

Gestion des abonnes

L'annuaire telephonique

Facturation

Recouvrement

Contentieux

Relations avec la clientele

etc ....

- Microinformatique

Initiation aux microordinateurs

Initiation a MS-DOS

Les tableurs (Multiplan,...)

Les traitements de texte (Word,...)

Les bases de donnees (dBaseIII+,...)

etc

- Les Relations de travail

Tous ces themes sont des motifs de mise en place de recyclages au niveau
Regional.

Pour ce projet il est suggere de s'appuyer sur TENSPT d'Abidjan qui dis

pose de I'assistance de TINT (Institut National des Telecommunications,

France).
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6.2.S.2 Equipement des ENPT en materiels pedagogiques

Presque tous les Centres de Formation Professionnelle sont depourvus de

materiels pedagogiques en etat de marche. Cest pourquoi il parait opportun

de lancer une operation globale de reequipement de ces etablissements

Les materiels concernes sont:

- des appareils de mesure

Amperemetres, voltmetre, oscilloscopes,....

- des simulateurs pedagogiques

Logique, commutation,....

- des microordinateurs (compatibles PC/AT) et les logiciels utiles.

En outre le reseau electrique de chaque Ecole doit etre protege (ondu-

leurs,...), en effet les variations de tension sont une des principales causes

de la deterioration rapide des materiels.

II faut associer a cette operation un petit magasin regional pourvu de pieces

de rechanges.

Pour realiser ce projet qui doit etre conduit globalement au niveau Regio

nal, il est suggere de s'adresser aux Cooperations bilaterales (Japon, RFA,

France,...).

6.2.8.3 Transfert CIPEC > ESMT

Pour Tensemble des pays objets de cette etude la charge de formation desti-

nee a FESMT Dakar est de 1700 semaines-eleve (1400 en formation initiate

et promotionnelle, 300 en formation continue). Ceci represente un peu

moins de la moitie de la charge potentielle de cette Ecole: entre 4 et 5000

semaines-eleve, soit entre 120 et 150 stagiaires permanents.

Cette Ecole est essentielle pour I'Afrique de l*Ouest et du Centre car c'est

par elle que Finformation et le savoir sur les nouvelles technologies pour-

ront se diffuser de maniere structuree.Pour qu'un etablissement de forma

tion autonome soit rentable et efficace cette charge est le minimum vital.

Cest pourquoi il est suggere de reconcentrer toutes les formations initiale et

promotionnelle pour le niveau 4 sur l'ESMT. Cela suppose le transfert pro-

gressif des formations realisees au CIPEC.

Ce transfert doit se derouler par une collaboration du CIPEC et de FESMT

et prendra plusieurs annees. II est suggere que FESMT fasse des demarches

officielles dans ce sens aupres de la Cooperation Francaise.

II est souhaitable que cette derniere assume une partie du transfert de

charges financieres induites par cette operation.

Des maintenant les pays doivent etre incites a envoyer leurs personnels en

priorite a FESMT Dakar.
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7. CONCLUSION ET RECOMMANDATIONS

Distinguons les recommandations pour le personnel et celles pour la formation.

7.1. Personnel

- Amelioration significative de la productivity du personnel.

- Stability des effectifs dans les prochaines annees, c*est a dire recrutement 6gal au
taux de rotation du personnel.

- Introduire des modalites de recrutement des personnels de niveau 4 a partir de di-
plomes de l'Enseignement Sup6rieur.

- Recruter des Cadres en Gestion et Informatique et r£duire le taux de promotion in
terne pour les Cadres (niveau 4).

- Favoriser la promotion interne pour le niveau 2. Arreter les recrutements de person
nel non qualifie (niveau 1).

- Affecter les agents aux emplois pour lesquels ils ont 6t6 formes.

7.2. Formation

Outre les trois projets de"veloppes precedemment (cf 6.2.8):

- Developper la fonction de Responsable Formation aux niveaux National et Regional.

- Creer le Budget Formation et organiser la sous traitance de certaines formations.
- Creer le Credit Formation pour chaque agent.

- Passer des accords avec PEnseignement Supe"rieur ou Technique National.

- L'essentiel des efforts de formation a developper est pour les niveau 3 et 2 , et les
personnels non qualifies (formation promotionnelle).

- Mettre l'accent sur les formations a la maintenance, a la qualite de service, a la ges
tion, au commercial et a Tinformatique pour les Cadres.

- Les cycles de formation initiale et de formation promotionnelle doivent fitre indivi
dualises.

- Organiser la formation de maniere modulaire

- CrSer un groupe de travail permanent entre les Telecommunications et l'ENPT.
- Mettre en place des sessions de formation continue.

- Favoriser le developpement de Tautoformation.

- Solliciter davantage les Cadres des Telecommunications pour la mise en place et la
realisation des formations.

- Tout Cadre beneficiant d'un stage en Europe doit retransmettre a ses collegues, par
un recyclage, les connaissances acquises.

- Tout expert (en particulier ceux de l'UIT) doit avoir une obligation de formation

dans son domaine de competence. C'est la condition de base au developpement de la
formation continue.

- L'enseignement par correspondance n*est pas realiste en Afrique de l'Ouest vues les

conditions de fonctionnement des Services Postaux.
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8.7. Programme de simulation des besoins en formation
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8.1. Programme de simulation des besoins en formation

8.1.1 Introduction

Pour les besoins de 1'etude, un modele simulant la situation du personnel et
les besoins en formation pour les organismes de Telecommunications a ete
realise a l'aide du tableur Multiplan.

Ce modele se decompose en cinq sous ensembles:
- Module des donnees de base.

L'utilisateur saisit les informations qui vont piloter la simulation

- Module de planification du personnel

Les effectifs sont calcules a partir de revolution prevue du pare de
lignes principales (LP) et d'un ratio de productivite (Nombre d'agents
pour 1000 LP).

- Module des charges de formation

A partir des recrutements et promotions determines dans le module
precedent et d'un objectif par agent en matiere de recyclages, on de-
duit la charge previsionnelle de formation pour Tensemble de
Torganisme

A partir de maintenant, la simulation se poursuit sur une annee moyenne repre
sentative de la situation en 1996.

- Module d'affectation de la charge de formation

A partir de la charge de formation issue du module precedent, on
effectue une ventilation entre les differents prestataires de formation
susceptibles d'intervenir pour le compte des Telecommunications.

- Module donnant le Budget Formation

A partir de la masse salariale (deduite du module de planification du
personnel) et de la repartition des besoins en formation on determine
le montant et la structure du Budget Formation.

Ce modele de base permet d'obtenir des resultats fonction d'un ensemble de
donnees d'entree: pare de LP, ratio de productivite, pyramidage du person
nel ... Cependant l'objectif a long terme ne peut etre elabore avec certitude,
e'est pourquoi un Module effectuant une analyse en probability vise a*
construire une configuration de vraisemblance maximum.

Les parametres de la simulation sont en caracteres gras dans le texte.

8.1.2 Module de saisie des donnees de base
Les informations saisies sont :

- La configuration de l'annee debut soit:

Le pare de lignes principales (LP)

Le nombre d'agents par niveaux (Classification UIT, cf Annexe 2).

- La configuration de I'annee cible (annee debut + 12 ans) soit:
Le pare de lignes principales prevues

Le pyramidage du personnel par niveaux en pourcentages
Le ratio de productivite (nombre d'agents pour 1000 LP).
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8.1.3 Module de planification du personnel
Ce module comprend quatre tableaux :

> - Determination de l'effectif global

A partir des valeurs initiates et finales du pare de lignes principals
est elaboree une evolution lineaire de ce pare. Le ratio de productivity
permet ensuite de construire 1'effectif global pour chacune des annees
suivantes et pour Tetape 1996..

- Ventilation des effectifs par niveaux et pourcentages

Les effectifs reels de 1'annee debut permettent de calculer le pyrami-
dage initial. Connaissant le pyramidage final, on construit une evolu
tion lineaire du personnel par niveaux.

- Ventilation des effectifs par niveaux

A partir du tableau precedent et de l'effectif global, on deduit les
effectifs previsionnels pour chaque annee et pour l'annee cible.

- Evolution du personnel par niveaux en moyenne annuelle

Le choix d'une evolution lineaire permet de definir la structure
moyenne de la transformation du personnel chaque annee. A partir de
la variation des effectifs, d'un coefficient de turn-over (que Ton peut
faire varier), et d'un choix de polhique de promotion interne on de
duit les recrutements externes.

Ici la politique de promotion interne est telle que les recrutements
externes des niveaux 1,2 sont minimises. (Ce sont les niveaux ou, en

general, le personnel est plethorique en Afrique). Le modele permet le
choix d'une autre politique eventuellement.

8.1.4 Module donnant la charge de formation

Ce module comprend trois tableaux:

- Formation initiate et promotionnelle

Le tableau donnant le nombre d'agents a former chaque annee est
construit a partir des recrutements (externes: formation initiate) et des
promotions (internes: formation promotionnelle) extraits du module
planification du personnel. Connaissant la durte des cycles de forma
tion (ils peuvent etre changes), on produit le tableau donnant Je

nombre de semaines-eleve. Une annee scolaire contient 35 semaines.

- Formation continue (Recyclages)

La formation continue est un objectif prioritaire, aussi on considere
que Torganisme a une politique telle qu'a l'annee cible chaque Cadre
(niveaux 4,5,6,7) beneficie en moyenne d'une dur6e de formation

continue de deux semaines par an. Pour le personnel d'execution (ni
veaux 3,2) la duree retenue est d'une semaine. La montee en charge

s'effectue progressivement.A partir des effectifs du module de plani
fication du personnels on calcule la charge de formation continue par
annee et niveaux.

- Synthese de la formation

Le tableau donne pour chaque annee Pensemble des formations a rea-
liser. Les resultats sont exprimes en semaines-eleves.
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8.1.5 Module d'affectation de la charge de formation

La charge de formation est de nature tres diversifiee.Aussi pour chaque

type de formation il est nicessaire de faire appel a un prestataire speci-

fique. Aucun organisme ou itablissement de formation ne peut de maniere
realiste assurer I'ensemble des formations utiles a une entreprise de Tele
communications.

Les prestataires de formation ont ete decomposes en cinq categories :

- Centre de formation Telecommunications

Cest le centre de formation professionnelle. II est souhaitable qu'il

soil rattache a Torganisme de Telecommunications (ou des Postes et

Telecommunications). Sa competence est le personnel d'exScution (ni-

veaux 3,2). II n'est pas realiste pour de multiples raisons (corps ensei-

gnant, cout, effectifs ... ) d'envisager d'y former des Cadres (niveau

4).

- Sous traitance Nationale

Ce sont les e"tablissements de formation du pays y compris

Tenseignement superieur. Us peuvent etre utilises pour certains types

de recyclages (informatique, gestion ... ).

- Sous traitance Regionale

Ce sont les etablissements de formation aux Telecommunications

d'Afrique de TOuest (ESMT Dakar, ENPT Abidjan ... ) qui seront

utiles en particulier pour la formation des Cadres (niveau 4) et les
recyclages.

- Cooperation Internationale

Ce sont les etablissements de formation aux Telecommunications ex-

terieurs a PAfrique. Us seront utiles en particulier pour la formation
des Cadres (niveaux 5,6,7) et certains recyclages.

- Fournisseurs et Consultants

Ce sont d'une part les fournisseurs d'equipements et de systemes
(commutation, transmission, informatique ... ) qui assurent des forma-
tions dans le cadre de leurs contrats.

Ce sont d'autre part Ies societes de Conseil (assistance au changement

de statut, mise en place de nouvelles methodes de gestion ... ) qui as

surent des formations (seminaires) dans le cadre de leur contrat.

Le module d'affectation de la charge formation comprend trois tableaux:

- Formation initiale et promotionnelle
- Formation continue

Dans chacun de ces deux tableaux sur la ligne "%" figure le
pourcentage de formation realise par le prestataire considere

- Le troisieme tableau fait la synthese des resultats pour chaque
prestataire de formation.
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8.1.6 Module sur le budget de la formation

Ce module a pour objectif de donner une approche du Budget Formation et
de ses differentes composantes. En particulier il met en evidence que le
budget du Centre de Formation n'est qu'un des elements de ce Budget For
mation.

Ce module se decompose en trois tableaux:

- Calcul de la masse salariale et Budget Formation

A partir des effectifs et des salaires raoyens (y compris les charges
sociales) on lvalue la masse salariale. Le choix du pourcentage de la
masse salariale qui est a consacrer a la formation permet de calculer
la contribution des Telecommunications au Budget Formation Celui ci
est en fait obtenu a partir d'un cout standard de la semaine-eleve (en
general, deux fois le cout salarial hebdomadaire du personnel
concerne). Si I'organisme ne peut tout financer, on en deduit le mon-
tant de FAssistance a la formation.

- Structure du Budget Formation

Le Budget Formation est reparti au pro rata des semaines-eleves rea-
hsees par chaque prestataire de formation mis en evidence dans le
module precedent.

- Centre de Formation Professionnelle

Le budget a allouer au Centre pour la formation aux Telecommunica
tions se deduit du tableau precedent. Ce budget se decompose en ■

- Personnel:Salaires des Enseignants et Administratifs (II peut
s'expnmer en emplois budgetaires)

- Fonctionnement: Retribution des Enseignants Vacataires, frais
de mission, achats de fournitures, entretien courant des locaux
et du materiel, etc

- Investissement: II comprend une part Materiels et une part
Bailments. L'enveloppe est determined a partir d'une analyse des
charges specifiques du Centre (charges du Compte
d'exploitation) qui est parametrable.

8.1.7 Module d'analyse en probability

La prevision du nombre de lignes principales d'un pays au dela de trois ans
est un exercice difficile, de meme revolution du ratio de productivite
(nombre d agents pour 1000 LP). Or ce sont les deux parametres essentiels
de la simulation. Afin de consolider I'etude, une analyse peut etre realisee
en prenant en compte differentes hypotheses devolution du couple "pare de
lignes principales-ratio de productivite", chacune de ces hypotheses gtant
affectee d une probabilite.

L'analyse des resultats obtenus en appliquant la simulation a chaque hypo-
these permet alors de construire la prevision ayant la vraisemblance maxi
mum.

Le module d'analyse en probabilite comprend deux tableaux:
- Hypotheses choisies et leur probabilite: Le tableau donne pour chaque

couple LP-ratio retenu la probabilite associee.

- Resultats: Ce tableau donne les principaux resultats associes a chaque
hypothese.On en deduit le jeu de resultats ayant le maximum de vraisem
blance.

8.1.8 Conclusion

Le modele donne des resultats sur une annee moyenne (base 1996). En effet
I'objectif est de determiner la configuration de la formation a moyen et
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long terme afin de prendre des maintenant Ies orientations necessaires.
Tannee cible (+12 ans) peut paraitre eloignee, mais le but est avant tout de
faire apparaitre une tendance.

La validite et la fiabilite des donn6es utilisees doit fitre une preoccupation

constante. Certains parametres, dependant de decisions strategiques, peuvent
changer relativement rapidement dans le temps, par contre la perennite de
ce modele de simulation est bien Iongue (au dela de cinq ans).

Ce modele permettra justement de produire une version actualisee regulie-
rement ( une a deux fois par an). Un autre interet est la perception du

poids de chaque parametre (LP, pyramidage, taux de croissance, ...) dans
revaluation quantitative des besoins en formation.



PROGRAMME DE SIHULATION DES BESOINS EN FORMATION

POUR LES ORGANISMES DE TELECOMMUNICATIONS

SAISIE DES DONNEES DE BASE

Armee Debut 1987 Pare de LP 64000

niveaux 4567 3 2 1 Total

Effect!fs 500 1050 2100 3350 7000

Annee Cibte 1999 Pare de LP 125000

niveaux 4567 3 2 1 Total

Effectifs X 10 26 37 27 100

Nb agents pour 1000 LP 57

Annexe 1
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PURIFICATION DU PERSONNEL

Determination de I'effectif global

Reel Objectif

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1996 1999

Lignes

Principals 64000 69083 74167 79250 84333 89417 109750 125000

Agents pour

1000 IP 109 101 95 89 83 79 65 57

Effect if

Previsionnel 7000 7010 7021 7031 7042 7052 7094 7125

Annexe 1
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Ventilation des effectifs par niveaux en pourcentage

X

N iveaux

4,5,6,7

3

2

1

Reel

1987

7

15

30

48

1988

7

16

31

46

1989

8

17

31

44

1990

8

18

32

43

1991

8

19

32

41

1992

8

20

33

39

1996

9

23

35

32

Objectif

1999

*

10

26

37

27

Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Ventilation des effectifs par niveaux

N i veaux

Reel Objectif

1987 1988 1989 1990 1991 1992 1996 1999

4,5,6,7

3

2

1

500

1050

2100

3350

518

1117

2145

3231

535

1184

2189

3112

553

1251

2234

2993

571

1318

2279

2875

589

1384

2323

2756

659

1652

2502

2280

713

1853

2636

1924

Total 7000 7010 7021 7031 7042 7052 7094 7125

Evolution du Personnel par niveaux en MOYENNE ANNUELLE

Niveaux 4,5,6,7 Total

Variation

effectifs

Turn-over

* X 1,5

* Promot 3->4

* Promot 2->3

* Promot 1->2

18

-8

8

67

-16

-8

29

45

•32

•29

69

-119

-50

•69

1C

-105

0

0

0



CHARGES DE FORMATION

FORMATION 1NITIALE ET PROMOTIONNELLE

Nombre d

Externe

Interne

'Agents

N i veaux

Initiate

Promotionnelle

4567

17

8

3

62

29

2

36

69

1

0

Total

115

106

Total 25 91 105 221

Annexe 1

Paoe S

* Cycle formation Annee

Nombre de Semaines-eleve

4567

Initiate 1205 4314 1267

Promotionnelle 560 2030 2415

Total 1765 6344 3682

1 Total

0 6785

0 5005

0 11790

FORMATION CONTINUE (RECYCLAGES)

Jours Effectifs

Recyclages

Annee 4567 32 4567 32

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1995

1996

1999

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

0

0

1

1

2

2

3

3

4

5

518

535

553

571

589

713

3262

3373

3485

3596

3708

4489

Semaines-eleve

4567

104

214

332

457

589

32

0

0

697

719

1483

Total

104

214

1029

1176

2072

1425 4489 5914

SYNTHESE FORMATION

Annee

1988

1989

1990

1991

1992

1993

1994

1998

1999

Initiate

6785

6785

6785

6785

6785

Promotion

5005

5005

5005

5005

5005

Continue

104

214

1029

1176

2072

Total

11893

12004

12819

12966

13862

6785 5005 5914 17704



AFFECTATION DE LA CHARGE DE FORMATION A L1HORIZON 2000

Tous les chiffres sont en semaines-eLeves

INITIALE ET PROMOTIONNELLE

4567 3 2 Total

X 100 100

Centre Formation Telecom 0 6344 3682 10025

Annexe 1

Pace 9

Sous traitance Nationale

X 20

Sous trait. Internationale 353

0 0 0

X SO

Sous traitance Regionale 1412 0 1412

353

Fournisseurs et Consultants 0

Total 1765 6344 3682 11790

FORMATION CONTINUE (RECYCLAGES)

4567 3 2 Total

X 20 50 100

Centre Formation Telecom 285 926 2636 3848

% 20 10

Sous traitance Nationale 285 185 0 470

X 20 20

Sous traitance Regionale 285 371

X 20

Sous trait. Internationale 285

X 20 20

Fournisseurs et Consultants 285 371

656

285

656

Total 1425 1853 2636 5914

SYNTHESE DE (.'AFFECTATION DES CHARGES DE FORMATION

( Horizon 2000 )

Niveaux

Centre Formation Tetecom

Sous traitance Nationale

Sous traitance Regionale

Sous trait. Internationale

Fournisseurs et Consultants

4567 3 2 Total X

285 7270 6318 13873 78

2S5 185 0 470 3

1697 371 0 2067 12

638 0 0 638 4

285 371 0 656 4



BUDGET FORMATION

Tous les montants sont en FCFA 1987

MASSE SALARIALE

niveaux 4567 3 2 1 Total

Effectifs 713 1853 2636 1924 7125

Sataire en kCFA

moyen 2400 1500 1200 600 y compris charges sociales

Masse

SaLariale 1710 2779 3164 1154 8807 en MCFA

Annexe 1

Page 10

X masse

salariate Valeur en MCFA

Budget Formation 8 705

Cout de la semaine de formation

Cout de la formation

Assistance pour la formation

57 en kCFA

1002 en MCFA

297

STRUCTURE DES CHARGES DE FORMATION

Centre Formation Telecom

Sous traitance Nationate

Sous traitance Regionale

Sous trait. Internationale

Fournisseurs et Consultant

Total

Charges formation

% activite MCFA

78

3

12

4

4

785

27

117

36

37

1002

CENTRE DE FORMATION REGIONAL = 0,8 de la sous traitance Regionate

Charges specifiques

Personnel

Fonctionnement

Amortissements

Bat intents

Materiels

Total

X

43

17

12

28

100

40

16

11

26

94 94 CMCFA)

Contribution supplementaire investissement materiel

Total general s Budget Centre Formation

Budget de fonctionnement 16

Budget d1investissement

94



ANALYSE DES HYPOTHESES
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Vraisemb.

Hypotheses 12 3 4 5

Probabilite 0,1 0,25 0,3 0,25 0,1

125 Pare de LP 68000 103000 122000 146000 175000

57 Agents p 1000 LP 75 65 57 50 44

Effect!fs 6600 6695 6954 7300 7700

10 Variat moy par an -33 -25 -4 25 58

125150

58

17704 Semaines-eleve 14850 15600 16960 18630 20800

» 705 Financt formation 645 660 690 730 770

297 Assist, formation 200 220 270 330 400

17211

11790 Sem eleve F.i.p

5914 Sem eleve F.c

Effect ifs

713 4,5,6,7

1853 3

2636 2

1924 1

9500 10100 11200 12500 14200

5350 5500 5750 6130 6600

660 670 695 730 790

1650 1690 1790 1900 2020

2380 2470 2570 2770 3000

1910 1870 1890 1900 1890

Recrutements

17 4,5,6,7

62 3

36 2

0 1

14

43

16

0

15

45

20

0

16

56

30

0

18

70

42

0

21

85

57

0



NIVEAUX DE REFERENCE POUR LA

FORMATION PROFESSIONNELLE EN

TELECOMMUNICATIONS

Annexe 2

EMPLOI OU NIVEAU 7

EXEMPLES:

DESCRIPTION:

EMPLOI DU NIVEAU 6

EXEMPLES:

4**,

DESCRIPTION:

EMPLOI DU NIVEAU 5

EXEMPLES:

DESCRIPTION

EMPLOI DU NIVEAU 4

EXEMPLES:

Directeur general des Telecommunications

Directeur des Telecommunications

Chef du Departement des Postes et Telecommunications

President-Directeur general

Responsables supe>ieurs au gouvernement, dans 1'administra

tion ou l'industrie prive*e et qui sont impliques dans la

definition au niveau superieur de la politique et de la

gestion.

Directeur

Directeur Adjoint

Ingenieur en Chef

Chef de service

Responsables des telecommunications ayant autorite pour

prendre des decisions et responsables d'un budget, de la

planification des operations, etc.

Analyse des situations et prend des decisions concernant

la planification, la coordination, le controle, 1'organisa

tion, et la gestion, du departement ou service dont il/elle est

responsable, avec la participation de ses collaborateurs

directs qui sont en general du niveau 5.

Ingenieur

Inspecteur Principal

Gestionnaire

Chef de Centre

Ingenieurs dirigeant un laboratoire

Chercheurs specialistes

1 - Responsable d'un service, d'un projet, d'un secteur des
telecommunications. Planifie, coordonne, dirige et controle
le service/le secteur/le projet dont il/elle a la responsabilite;
ses collaborateurs directs sont alors en general du niveau 4.

ou

2 - Effectue des recherches scientifiques ou technologiques
dans un domaine specialise.

Agent de maitrise

Contremaitre

Technicien superieur

Inspecteur

Chef de bureau

Chef de section

=>



DESCRIPTION:

EMPLOI DU NIVEAU 3

EXEMPLES:

DESCRIPTION:

EMPLOI DU NIVEAU 2

EXEMPLES:

DESCRIPTION

EMPLOI DU NIVEAU 1

EXEMPLES:

DESCRIPTION,

Les personnes appartenant au niveau 4 sont le plus souvent
les coilaborateurs directs des responsables du niveau 5.
Us ont 2 categories de responsabilites:

1- Diriger et ge>er des services ope>ationnels
y compris la direction de personnel appartenant aux
niveaux 3, 2, et 1.

locaux,

2- Concevoir, cre>r, imaginer, des solutions a des problemes
techniques ou administratifs.

Technicien de maintenance
Technicien ope>ateur

Technicien qualifie
Installateur
Comptable

Administrateur

Controleur

Us sont le plus souvent specialises soit sur un
equipement particulier, soit dans une des branches des
telecommunications (Commutation, Transmissions, Lignes et
reseaux, Comptabilite etc.).

II s*agit de personnel technique qualifie capable en
principe de resoudre tous les problemes techniques corres-
pondant a leur specialite. Us sont habilites a prendre
des decisions d'ordre technique.

Agent technique
Technicien adjoint

Assistant technique

Ouvrier specialise

Agent d'exploitation

Assistant administratif
Ope>ateur

Us travaillent en general sous la supervision technique
du personnel du niveau 3. Us sont en general
specialises dans Vune des branches des telecommunications
(Commutation, Transmis sions, etc.), et eventuellement sur
un equipement particulier.

Us sont en general charges des taches techniques corres-
pondant a 1'application de procedures simples, ou assistent
le personnel du niveau 3 pour des taches plus complexes-.
Us ne prennent en principe pas de decisions dans le cadre
de leur travail.

Personnel non qualifie
Manoeuvre

Chauffeur

Huissiers.

N'ont^ pas de savoir-faire ou connaissance dans le domaine
des teiecommuniations et peuvent en general etre recrutes


