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L’élaboration personnelle d’un plan de formation par le travailleur 

• Contexte et enjeux 

Dans un monde professionnel en constante évolution – marqué par les transformations 

technologiques, les changements organisationnels, et l’émergence de nouvelles compétences – la 

formation continue n’est plus une option : elle est devenue une nécessité. Les entreprises 

investissent dans des plans de formation collectifs pour maintenir leur compétitivité, mais ces 

dispositifs gagnent en efficacité lorsqu’ils s’articulent avec des démarches individuelles. 

L’élaboration personnelle d’un plan de formation par le travailleur s’inscrit dans cette logique. Elle 

consiste à ce que chaque salarié prenne l’initiative de réfléchir à son propre développement 

professionnel, en définissant les compétences qu’il souhaite acquérir, renforcer ou actualiser. 

Cette démarche volontaire permet d’adapter son parcours aux évolutions de son métier, de 

préparer des transitions professionnelles ou simplement de s’épanouir davantage dans son poste. 

Elle peut être encouragée dans différents contextes : 

o À l’occasion de l’entretien professionnel obligatoire, où salarié et employeur font le point 

sur les perspectives d’évolution. 

o Dans le cadre d’un projet d’évolution de carrière (promotion, mobilité interne ou externe, 

reconversion). 

o Lors d’un changement d’organisation ou de l’introduction de nouvelles technologies 

nécessitant l’acquisition de compétences spécifiques. 

o Dans une démarche personnelle de développement continu, sans événement 

déclencheur particulier. 

 

• Démarche d’élaboration personnelle d’un plan de formation 

L’élaboration d’un plan de formation personnel repose sur une démarche structurée en plusieurs 

étapes. 

o Auto-évaluation et diagnostic de compétences 

Le point de départ consiste à faire le bilan de ses compétences actuelles, tant techniques 

que comportementales. Cela implique de : 

▪ Identifier ses points forts et ses domaines d’expertise 

▪ Repérer les compétences à améliorer ou celles devenues obsolètes 

▪ Prendre conscience des compétences transférables vers d’autres postes ou 

secteurs 

Exemple : 

Sophie, assistante administrative, constate que ses tâches intègrent de plus en plus 

d’outils numériques collaboratifs. Elle réalise qu’elle maîtrise mal ces outils et décide de 

développer ses compétences digitales. 
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o Définition d’objectifs professionnels clairs 

L’étape suivante consiste à déterminer les compétences à acquérir ou à renforcer, en lien 

avec un projet professionnel concret. Ces objectifs doivent être : 

▪ Spécifiques : viser des compétences précises. 

▪ Mesurables : pouvoir évaluer les progrès. 

▪ Réalistes : tenir compte du temps et des ressources disponibles. 

▪ Pertinents : alignés avec les ambitions professionnelles. 

▪ Temporels : fixés dans un calendrier défini. 

Exemple : 

Karim, technicien de maintenance, souhaite évoluer vers un poste de chef d’équipe. Il fixe 

pour objectif d’ici deux ans d’acquérir des compétences en management d’équipe et en 

gestion de projet. 

 

o Choix des moyens de formation 

Le salarié identifie ensuite les modalités d’apprentissage les plus adaptées : 

▪ Formations internes proposées par l’entreprise 

▪ Cours externes ou formations certifiantes 

▪ MOOC ou autoformation en ligne 

▪ Ateliers, séminaires, conférences 

▪ Tutorat, mentorat ou accompagnement terrain 

Exemple : 

Sophie décide de suivre un MOOC sur les outils collaboratifs numériques, complété par 

une formation interne sur les suites bureautiques avancées. 

 

o Élaboration du plan et planification 

Une fois les objectifs et moyens définis, le salarié formalise son plan de formation 

personnel. Il peut prendre la forme d’un document synthétique comportant : 

▪ Les objectifs de développement 

▪ Les compétences visées 

▪ Les actions de formation prévues 

▪ Le calendrier de mise en œuvre 

Exemple : 

Karim planifie un parcours de formation sur deux ans : une formation courte en 

communication interpersonnelle au premier semestre, suivie d’un cursus en gestion de 

projet l’année suivante. 

 

o Mise en œuvre, suivi et ajustement 

Le salarié s’engage dans les actions de formation choisies et en évalue régulièrement 

l’efficacité. Il peut adapter son plan en fonction de l’évolution de ses besoins, de nouvelles 

opportunités ou des retours de son environnement professionnel. 
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Exemple : 

Après avoir terminé sa première formation, Karim demande un feedback à son 

responsable sur ses progrès et ajuste son plan pour approfondir certains aspects du 

management. 

• Le rôle de l’entreprise dans cette démarche 

Même si le plan est élaboré par le salarié, l’entreprise a un rôle facilitateur essentiel : 

o Encourager l’initiative individuelle lors des entretiens professionnels. 

o Mettre à disposition des outils d’auto-évaluation ou des guides pour construire un plan. 

o Accompagner la réflexion par du mentorat, du coaching ou du conseil en évolution 

professionnelle. 

o Soutenir financièrement ou logistiquement certaines formations individuelles lorsqu’elles 

servent aussi les besoins de l’organisation. 

Cette collaboration crée une dynamique gagnant-gagnant : le salarié développe son employabilité 

et son engagement, tandis que l’entreprise renforce ses compétences internes et son agilité. 

 

• Bénéfices d’un plan de formation personnel 
o Pour le salarié 

Autonomie dans la gestion de sa carrière, valorisation professionnelle, meilleure 

adaptation aux évolutions, plus grande confiance en soi. 

o Pour l’entreprise 

Collaborateurs plus motivés, compétences mieux alignées aux besoins futurs, fidélisation 

accrue des talents. 

 

• Conclusion 

L’élaboration personnelle d’un plan de formation par le travailleur représente un levier puissant 

pour accompagner les transformations du monde du travail. Elle repose sur une démarche 

réfléchie et structurée qui place le salarié au cœur de son développement professionnel. 

Lorsqu’elle est encouragée et soutenue par l’entreprise, elle devient un véritable outil stratégique 

de co-construction des compétences, au service de l’individu et de l’organisation. 

 


