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	FICHE NOTIONNELLE 
La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences

	Notion ou thèmes
	Présentation du concept

« Le développement de démarches prévisionnelles suivies par les entreprises en matière de main d’œuvre est un phénomène qui date de plus d’un quart de siècle.Pourtant il n’existe pas de terminologie admise par tous et consacrée par l’usage. La gestion prévisionnelle peut être également nommée préventive, anticipée, anticipatrice.. Elle peut porter sur les ressources humaines mais également sur les emplois ou les compétences » (Dayan et al.1999)

Louis Mallet propose le terme générique de gestion prévisionnelle des ressources humaines ( désormais GPRH) « ensemble des démarches, procédures et méthodes ayant pour objectif de décrire et d’analyser les divers avenirs possibles de l’entreprise en vue d’éclairer les décisions concernant les ressources humaines. La GPRH ne peut ignorer l’environnement économique et social dans lequel elle prend place. Aussi l’évolution générale du travail et des organisations constitue t-elle la toile de fond de toute réflexion prévisionnelle ».

La démarche de prévision repose sur plusieurs postulats : les entreprises ont les moyens d’anticiper sur leurs moyens et leurs compétences, d’accompagner les évolutions prévues. Elles ont la capacité de planifier à un horizon relativement long cette évolution.

La GPRH a connu plusieurs évolutions : gestion prévisionnelle des effectifs, gestion prévisionnelle des carrières caractérisent des situations de plein emploi où l’ajustement quantitatif et la recherche de l’efficacité au travail sont les objectifs dominants.Le modèle de production est celui de l’optimisation et la rationalisation des activités. La gestion prévisionnelle des emplois et la gestion prévisionnelle des compétences se développent dans un deuxième temps alors que la situation de plein emploi n’est plus réalisée et que les entreprises cherchent à éviter des situations de crise en développant l’employabilité de leurs salariés . Le modèle de production est celui de la flexibilité et de la réactivité face aux évolutions de l’environnement.

La gestion prévisionnelle de l’emploi et des compétences (désormais GPEC) apparaît ainsi comme un aboutissement d’une évolution plus générale.

On peut définir la GPEC comme étant la mise en œuvre et le suivi de politiques et de plans d’action cohérents visant à réduire de façon préventive les écarts entre les besoins et les ressources disponibles en fonction des objectifs stratégiques suivis.

La démarche générale d’implantation de la GPEC se découpe en 7 grande étapes que l’on peut résumer ainsi :

· Faire un état des lieux des ressources humaines existantes : il s’agit de définir précisément les missions remplies par les salariés, les compétences qu’ils mobilisent, la place qu’ils occupent dans la structure organisationnelle. Loin d’un simple recensement quantitatif, cette première étape relativement lourde à mettre en œuvre est avant tout une étape qualitative.

· Effectuer une projection des ressources disponibles : en complément de la première approche, on intègre ici l’évolution probable des ressources définies à la première étape (évolution de carrière, promotions prévisibles,départ à la retraite, démissions, recrutements).

· Définir les évolutions prévisibles : ces évolutions concernent l’environnement technologique,concurrentiel, réglementaire, socio-culturel de l’organisation. Parmi ces évolutions quelle sera la place de l’organisation , ces évolutions entraînent-elles des changements pour l’organisation? Quels changements devront être mis en œuvre pour conserver un avantage concurrentiel durable (ou pour remplir au mieux sa mission s’il s’agit d’une organisation publique) ?

· Définition des besoins futurs en emplois et compétences : à partir des scénarii d’évolution possible il s’agit ici d’identifier les conséquences en termes d’emplois tant du point de vue quantitatif (combien de recrutements seront-ils nécessaires ?) que d’un point de vue qualitatif (quelles nouvelles compétences ?).

· L’analyse des écarts entre les besoins et les ressources futurs :cette étape assimilable à une démarche de contrôle de gestion met en lumière les différences quantitatives et qualitatives entre les résultats de la projection des ressources disponibles et les besoins futurs.

· Définition d’un plan d’action pour réduire ou annuler les écarts constatés.

· Mise en place des indicateurs et des procédures de contrôle des actions entreprises.

La mise en place d’une telle démarche est relativement lourde, la démarche de planification « théorique » se heurte sur le terrain à de multiples interactions : le déroulement de chacune des étapes n’est pas toujours linéaire et ordonné. Les hommes sont considérés dans ce schéma comme objet d’analyse et ne sont pas associés en tant qu’acteurs aux évolutions en cours ce qui peut nuire à l’efficacité des actions entreprises. Il existe enfin un grand risque que les études quantitatives d’emplois et de compétences ne soient vidées de leurs sens quand les objectifs d’une telle démarche ne sont pas clairement définis en particulier dans leurs dimensions stratégique.
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Dayan et al.,Manuel de gestion, Volume 2, livre 6, Ellipse, 1999.

Un exemple d’une démarche GEPC , site de l’université de Poitiers

http://referens.univ-poitiers.fr/version/men/echanges/temoignages.htm
GPEC et départ à la retraite, un rapport en ligne après enquête auprès d’entreprises, site du Conseil d’Orientation des Retraites.

http://www.cor-retraites.fr/article95.html
Bibliographie sur  la gestion des compétences, mise à jour décembre 2001.

http://www.anact.fr/webstatic/documentation/competence.html



