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COMPRENDRE | La démarche GPEC dans la filiere alimentaire

Qu’est-ce que
=O Y

La GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) est une démarche de gestion
des ressources humaines qui consiste a :

® prévoir I’évolution des métiers dans I’entreprise afin d’anticiper les changements d’organisation,
® développer les compétences des salariés pour améliorer leur employabilité.

Enjeux et contexte

A‘e..oooooooo..e__
........

ces derniers a une mobilité mterne externe, transversale de’ plus en plus importante et rapide,

¢ | ‘'entreprise a la responsabilité de la maitrise de sa strategle de 'organisation du travail, et donc de la gestion des activités
et du contenu des emplois. :

La responsabilité de PPentreprise’ La responsabilité La responsabilité

e Donner les moyens au salarié de s’adapter du salarié des partenaires
et d’anticiper les évolutions des postes - * Veiller a sa capacité sociaux des branches
de travail (hotamment par la formation)-" a exercer cet emploi e Donner acces aux entreprises

e Gerer de maniere anticipée les competences et de s’adapter et notamment les PME a des outils
dont elle a et aura besoin. : aux evolutions. et dispositifs adaptés a leurs

e Former pour adapter le salarié aux evc:glutions problematiques, leurs caracteristiques
de son métier ou pour faire évoluer et leur taille.

ses compétences.

ACCUEIL LES BENEFICES PRINCIPE LA METHODOLOGIE | CONSTATS DES SYNTHESE LA DEMARCHE
QU’EST-CE QUE DE L’ETUDE OBSERVATOIRES | DES ENTRETIENS
LA GPEC ?
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Les bénéfices
L
de a Q "/

Bénéfices Bénéfices

pour

pour ..
le salarié

Pentreprise

L , . e Mieux comprendre son r0le, sa fonction dans I'entreprise
* Sécuriser les compeétences indispensables

dans I'entreprise e Avoir une meilleure reconnaissance de ses compétences
» Développer I'implication des salariés e Mieux se former et faire évoluer son expertise métier
dans leur travall e Engager une mobilité professionnelle : évolution
e Fidéliser les collaborateurs transverse ou verticale
* Favoriser le dialogue social e Etre engagé dans la performance économique et sociale

» Résorber les difficultés de recrutement de I'entreprise

» Optimiser les investissements en formation ° Dev,elopper. son sentiment d’appartenance aux valeurs
de I'entreprise et a sa stratégie

» Développer la performance économique

* Optimiser les investissements en formation

ACCUEIL QU’EST-CE QUE PRINCIPE LA METHODOLOGIE | CONSTATS DES SYNTHESE LA DEMARCHE

LA GPEC ? LES BENEFICES DE L’ETUDE OBSERVATOIRES | DES ENTRETIENS
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Principe |, |

Je [ Etude

En 2014, L’Observatoire des Industries alimentaires et I’Observatoire de la Coopération Agricole
ont mené une étude pour construire une démarche de gestion des Emplois et des Compétences
personnalisée, a destination des entreprises de la filiere et en particulier des TPE PME.

Les objectifs

Repérer les besoins

méthodologiques des entreprises,
Rendre accessible la démarche
GPEC et les outils associés

aux PME de la filiere alimentaire

Identifier
les pratiques

et outils GPEC mis en ocsuvre
dans la filiere alimentaire,

les atouts et freins

des entreprises

a leur mobilisation

ACCUEIL QU’EST-CE QUE | LES BENEFICES LA METHODOLOGIE | CONSTATS DES SYNTHESE LA DEMARCHE
LA GPEC ? PRINCIPE OBSERVATOIRES | DES ENTRETIENS
DE LETUDE
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Nodologie

« Etablir un état des lieux des démarches
GPEC dans les entreprises cooperatives
et des Industries Alimentaires, et hors filiere.

e Comment ?

Répertorier et analyser * Identifier les pratiques déployées e Des recherches documentaires,
les pratiques par les entreprises de la filiere en réponse réalisation d’un benchmark
a leurs préoccupations quotidiennes en matiere ,
de gestion des emplois et des compétences. en sqv?ﬁf’*ﬁ
le benchmark
e Des entretiens, des ateliers
* Définir les étapes de la démarche en vue collectifs sur les territoires
d’une entrée ciblée dans la démarche avec les experts RH, formation
Proposer (pré-requis, conditions de faisabilité, outils, et dirigeants d'entreprises
une démarche GPEC évaluation de chaque étape), de toutes talilles.

en mode projet

ACCUEIL QU’EST-CE QUE LES BENEFICES PRINCIPE , CONSTATS DES SYNTHESE LA DEMARCHE
LA GPEC ? DE LETUDE LA METHODOLOGIE | OBSERVATOIRES | DES ENTRETIENS
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Constats

Jes ODservatoras

Les entreprises ont peu de temps et de moyens a consacrer a la formalisation d’une démarche compétences,
car elles sont ancrées dans 'action, tres occupées par le quotidien.

e Une démarche compétences doit partir de la problématique réelle de Pentreprise :
le dirigeant ou Pexpert RH attend une réponse concreéete.

e Le dirigeant ou Pexpert RH dans ’entreprise se lancera plus facilement
dans une démarche GPEC si les conditions suivantes sont réunies :

® Il comprend le sens de la démarche,

..........

® Il évalue simplement les ® il peut d;apitaliser les efforts
gains rapides et significatifs et les compétences
(économiques ef sociaux) investis |q'ar les salariés, le
a son investissement. management et I’équipe RH.

. @Il aasadisposition des o.utilé
. pragmatiques, qui pourront

afin de gagner du temps.

ACCUEIL QU’EST-CE QUE LES BENEFICES PRINCIPE LA METHODOLOGIE SYNTHESE LA DEMARCHE
LA GPEC ? DE L’ETUDE CONSTATS DES DES ENTRETIENS
OBSERVATOIRES
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............................ Synthese .

des e[l

NS 12

La finalité des entretiens Constat général

co"ectlfs et lnd“"duels Quelle que soit sa tallle! son activité _
et son implantation territoriale, une entreprise

mieux comprendre comment s’échafaude s’engage dans une démarche GPEC pour

directement ses emplois et ses compétences :

Quels sont
I,es facteurs Mise en place
déclenchant ? d’une action RH
spécifique

Quelles sont

les pratiques : , .

déployées ? ' ¥ Changements
technologiques,

reglementaires
Quels sont

les effets
observés ?

Orientations
de la stratégie,
de son développement

Voir la synthese complete
- Des entretiens collectifs o

- Des ateliers o
QU’EST-CE QUE LES BENEFICES PRINCIPE LA METHODOLOGIE CONSTATS DES . LA DEMARCHE
LA GPEC ? DE L’ETUDE OBSERVATOIRES SYNTHESE
DES ENTRETIENS




COMPRENDRE | La démarche GPEC dans la filiere alimentaire

Synthése .

des SMNIIellel s 2z

Les pratiques GPEC des entreprises

des pratiques centrées sur ’agir et non systémiques :

e qui s’inscrivent prioritairement dans une logique d’action immeédiate, pour répondre techniquement a un besoin,
a une problématique identifiés.
e qui sont centrées essentiellement sur le domaine emplois compétences des ressources humaines En savoir +-
VOI

(formation, recrutement essentiellement). les domaines

e qui n'integrent pas en simultané les 2 autres domaines structurants des RH : organisation et travail. structurants de la GRH
et des compétences

Mettre en place une GPEC...

un jeu d’équilibres entre plusieurs tendances :

démarche

aujourd’hui

procédures

QU’EST-CE QUE LES BENEFICES PRINCIPE LA METHODOLOGIE CONSTATS DES LA DEMARCHE
LA GPEC ? DE L’ETUDE OBSERVATOIRES SYNTHESE
DES ENTRETIENS
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Synthése .

des SMNIIellel s az

Un pilotage et une animation de la GPEC
complexes a structurer

e |_es projets emplois-compétences ne sont pas conduits de maniere transversale,

e | es RRH ou dirigeants n’ont pas toujours une bonne visibilité des évolutions de I’entreprise et donc, des besoins internes
et externes en main d’ceuvre.

e De fait, ces évolutions ne sont pas integrees a la démarche,

e | e pilotage et I'animation manquent de structuration (qui fait quoi ?),

e Chacun constate une réelle difficulté a maintenir au quotidien une dynamique collective et partagée.

Conclusion

e | es entreprises déploient une démarche compétence plutdt de type instrumentale,
e | eurs pratiques s’inscrivent dans une logique d’action immédiate ou les outils sont globalement bien maitrisés,
e | e pilotage, I'anticipation et 'animation posent probleme.

ACCUEIL QU’EST-CE QUE LES BENEFICES PRINCIPE LA METHODOLOGIE CONSTATS DES . LA DEMARCHE
LA GPEC ? DE L’ETUDE OBSERVATOIRES SYNTHESE
DES ENTRETIENS
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Une démarche

en O BIM0S

Si je décide de continuer,

Je repere J’étudie la faisabilite je déploie
ma ou mes problématiques de la démarche GPEC la GPEC dans mon entreprise
en mode projet dans mon entreprise

J’y vais
Situation Je me Je me -
o [ questionne positionne Je priorise
départ
Je n’y vais
pas

ACCUEIL QU’EST-CE QUE | LES BENEFICES PRINCIPE LAMETHODOLOGIE | CONSTATS DES SYNTHESE ,
LA GPEC ? DE L’ETUDE OBSERVATOIRES | DES ENTRETIENS | LA DEMARCHE
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Je repere

ma Proolematigue

Développement

et/ou

évolution

de I'environnement

>

POUR M’AIDER

Fiche situations
de départ

>

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




J’étudie

elislslellite

a

Je me questionne
voir le détail >

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS

Je me positionne
voir le détail >

AGIR | Actions RH

€S

Je ne déploie
pas de GPEC

Je priorise
voir le détail >

POUR M’AIDER

¢ Fiche de questionnement
et de positionnement

>

POUR M’AIDER

e Radar de
positionnement

>




AGIR | Actions RH

Je déploie une GPEC

3 partir d'une action R

5
5 3 ‘ Mon plan
»y , =
Létat Les écarts d’action
des |ieux Les potentiels Les facteurs
d’évolution d’évolution

Je fais I’état des lieux des emplois et compétences de mon entreprises

POUR M’AIDER

e Référentiel emploi/compétences
de branche « Outil compétences-métiers » o

e QQOQCP (fiche de questionnement)
Tableau de diag effectifs / compétences o

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS



http://www.observia-metiers.fr/Actualites/L-outil-Competences-metiers

AGIR | Actions RH

Je déploie une GPEC

3 partir d'une action R

L 4
@ . Mon plan
L'etat Les écarts d’action

des lleux Les potentiels Les facteurs
d’évolution  d’évolution

J’évalue les compétences ct je repere les potentiels d’évolution des compétences internes

POUR M’AIDER

e Entretiens .
professionnels * Appui interne

e Communication

>

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS



http://www.opcalim.org/cont/Entreprises/Offre-de-services/evolu-Sens/e-PRO-Kit-Entretien-professionnel

AGIR | Actions RH

Je déploie une GPEC

3 partir d'une action R

S

5 4 Mon plan
»y , [ |
L’état Les écarts d’action

des lieux Les potentiels Les facteurs
d’évolution y < =
d’évolution

J’analyse les résultats et en paralléle j’identifie les facteurs d’évolution

POUR M’AIDER

e Outils quantitatifs de projection
(tableaux de bord age, ancienneté, turn-over...) °

¢ Fiche facteurs d’évolution o

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




AGIR | Actions RH

Je déploie une GPEC

3 partir d'une action R

1
5 . ® Mon plan

B hn d’action
L’état Les écarts
des lieux Les potentiels Les facteurs

d’évolution d’évolution

Je mesure les écarts par rapport a mes objectifs (compétences attendues et compétences exercées)

EN SOUTIEN

* Appui interne
e Communication

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




AGIR | Actions RH

Je déploie une GPEC

3 partir d'une action R

1 4
2 3 Mon plan
' & ~ -
Létat Les écarts d’action
des lieux Les potentiels Les facteurs
' A - . .
d’évolution d’évolution
J’élabore mon plan et je mets en ceuvre les actions
POUR M’AIDER POUR M’AIDER
¢ Fiche Plan d’actions o e Boite a outils AOOU
e Fiche plan d’actions Opcalim - ODS PPU Inte.me.
oar action o e Communication
o * Expertises externes
(conseillers, Opcalim,
consultants)

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




AGIR | Développement | évolution de I’environnement

J’étudie .

2 Talsapilité y:

Je ne déploie
pas de GPEC

Je priorise
voir le détail >

Je me questionne Je me positionne
voir le détail > voir le détail >

POUR M’AIDER

¢ Fiche de questionnement
et de positionnement

>

POUR M’AIDER

e Radar de
positionnement

>

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




AGIR | Développement | évolution de I’environnement

Je déploie une GPEC |

a partr d'une ©VO viile
de [environnement

5
5 ‘ Mon plan
3 d’action
Les facteurs Les écarts

d’évolution Mes besoins L’état des lieux

interne et externe

J’analyse les résultats et en paralléle j’identifie les facteurs d’évolution

POUR M’AIDER

e Qutils quantitatifs de projection
(tableaux de bord age, ancienneté, turn-over...) o

¢ Fiche facteurs d’évolution o

¢ Fiche repere et analyse de I’environnement o

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS




AGIR | Développement | évolution de I’environnement

Je déploie une GPEC |

a partr d'une ©VO viile
de [environnement

1 4
@ o Mon plan
.
Les facteurs PR, d’action

d’évolution
Mes

interne et externe

L’état des lieux

besoins

POUR M’AIDER
e QOutil compétences métiers des Observatoires

>

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS



http://www.observia-metiers.fr/Actualites/L-outil-Competences-metiers

AGIR | Développement | évolution de I’environnement

Je déploie une GPEC |

a partr d'une ©VO viile
de [environnement

2 : Mon plan
e
Les facteurs PR, d’action

d’évolution . y <
interne et externe Mes besoms L Etat

des lieux

POUR M’AIDER
* 'entretien professionnel o

POUR M’AIDER
* Le plan de formation °

* | es fiches de mission o
¢ | es fiches de poste o

e Les entretiens d’évaluation o

® | es referentiels emplois o

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS



http://www.opcalim.org/cont/Entreprises/Offre-de-services/evolu-Sens/e-PRO-Kit-Entretien-professionnel

AGIR | Développement | évolution de I’environnement

Je déploie une GPEC |

a partr d'une ©VO viile
de [environnement

5
1
5 . Mon plan
d’action
Les facteurs Les
d’évolution - 5 -
interne et externe Mes bESOII‘IS L’etat des |I9I.IX écarts

Je mesure les écarts par rapport a mes objectifs (compétences attendues et compétences exercées)

POUR M’AIDER

e | 'outil compétence metiers AbOUI ext
* Appui externe

o * Appui interne

e Communication

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS



http://www.observia-metiers.fr/Actualites/L-outil-Competences-metiers

AGIR | Développement | évolution de I’environnement

Je déploie une GPEC |

A pa
de [env

tir d'une VO

Jtion

ronnement

Mon plan

Les écarts d’action

1
2 3
Les facteurs
d’evolution Mes besoins L’état des lieux

interne et externe

J’élabore mon plan et je mets en ceuvre les actions

POUR M’AIDER
* Fiche Plan d’actions 3
¢ Fiche plan d’actions

par action o

ACCUEIL > TOUS VOS OUTILS

POUR M’AIDER

e Boite a outils
Opcalim - ODS

>

EN SOUTIEN

* Appui interne
e Communication

* Expertises externes
(conseillers, Opcalim,
consultants)




ANNEXE

Analyse

Ju BencnMmarck

Réalisation d’un benchmark sur les ressources disponibles et mobilisables par les entreprises

Les types de ressources

® Les ressources sont essentiellement proposées par les principaux acteurs et partenaires des entreprises
e les OPCA et leur Observatoire,
e |es acteurs et les partenaires ded’emploi,
e |[es organisations et les fédérations professionnelles

® Plusieurs types de ressources sont accessibles et a la disposition des entreprises
e | es supports de communication pour informer et sensibiliser a la démarche GPEC
e | es outils de positionnement et d’auto positionnement pour aider |'entreprise a se situer par rapport a une demarche GPEC
e | es outils d’appui a la mise:en ceuvre d’actions RH
e | es retours et temoignages d’expériences d’entreprises
e | es outils d’évaluation quant aux effets d’'une GPEC

® En conclusion, les caractéristiques des ressources a disposition des entreprises

e Elles constituent un tres bon appui préalable a un accompagnement, (presentation des processus et outils)

e Elles désacralisent la demarche-GPEC, notamment lorsqu’il s’agit d’outils opérationnels.

e Elles ont des finalités variees mais.ciblées
- sur I'information / la sensibilisation:
- sur I'aide au positionnement,
- sur le déroulé méthodologique pour la mise en oeuvre d’outils.

e Elles présentent géneralement un idéal type de la démarche GPEC, indépendamment des realités professionnelles des entreprises,
difficilement transposable en I’état.

e Elles peuvent utiliser un vocabulaire «d’experts», peu accessible aux personnes qui occupent la fonction RH sans une expertise reelle






ANNEXE

des V@SSOUFQ@-S """" NUMaines (R
ot des CQm,CTOﬁC@S

EMPLOIS
ET

COMPETENCES ® Domaine Emplois et compétences :
gestion des compétences, professionnalisation,
recrutement et intégration

® Domaine Organisation :
répartition des activites, organisation des
activités, encadrement intermédiaire

® Domaine Travail :

GPEC conditions d’exercice, communication

ORGANISATION

TRAVAIL







FICHE REPERE 4 : Plan d’actions

Axes de progres identifiés Actions préconisés et calendrier envisagé

Vo d o131 o R (période de réalisation envisagée)

Action N®cceecicece e (période de réalisation envisagée)







FICHE REPERE 5 : Plan d’actions — par action

ACtion N%...vvvieeiiiiiiennnnns

Descriptif de I'action
=

Public visé
=

Contenu de I’action

=

Points de vigilance

=

Personne en charge du suivi de I’action

=







LA DEMARCHE GPEC / FEUILLE DE ROUTE / LA SITUATION DE DEPART

— Je dois mettre en place une ou plusieurs actions RH : ‘

Recruter

Elaborer le plan de formation de 'entreprise/du service

Mettre en place des entretiens professionnels

Construire la pyramide des ages

Développer les compétences et savoir-faire sur une activité spécifique

Sécuriser les activités et les compétences du coeur de métier de I'entreprise

Diminuer le turn-over (fidélisation, reconnaissance, valorisation)

Offrir/Construire des parcours professionnels

Ajuster I'organisation du travail, la répartition des activités et/ou clarifier les missions des postes de travail

— Jai un projet de développement ou je suis confronté a un changement de I’environnement de I'entreprise, qui impacte les emplois et les
compétences :

Réponse aux obligations législatives, conventionnelles, reglementaires :
Mettre en place un accord d’entreprise, un accord GPEC, Plan Séniors...

Restructuration (fusion/acquisition/création)

Positionnement sur de nouveaux marchés

Consolidation d’une activité en forte croissance

Réponse a de nouvelles exigences externes :

S’adapter a la demande des distributeurs, fournisseurs, adhérents
S’adapter a la demande des consommateurs
S’adapter aux comportements des clients

Intégration des évolutions technologiques, de nouveaux outils, des NTIC

Etude GPEC Observatoires/ Feuille de route /situation de départ / Page 1
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Restitution des ateliers GPEC
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Nathalie Brissaud
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Partie 1 : Synthéses des productions — Ateliers de production

I Les objectifs
Questionnement : quels sont les objectifs que doit avoir I'entretien pour qu’il s’inscrive dans la
démarche GPEC?
- ceux liés au contenu méme de I'entretien
- ceux liés aux modalités de pilotage

> Les objectifs liés aux contenus :

o Mobilité :

- Recueillir les demandes de mobilité
- Changer de métier

- Identifier les salariés mobiles

e Projet/parcours professionnel du salarié :

- ldentifier le projet professionnel du salarié pour la cartographie des mobilités (métiers ou
géographique), pour le projet d’entreprise

- Faire le bilan sur les projets professionnels

- Projet professionnel du collaborateur sur le moyen terme (voir si cela s’inscrit dans les
opportunités de poste de I'entreprise)

- Etre capable d’identifier le projet de vie du salarié et son projet professionnel

- Connaitre les aspirations et motivations des collaborateurs

- Découvrir les perspectives d’évolution, les souhaits des salariés

- Acter sur les possibilités d’évolution du salarié et lui restituer, I'accompagner

- ldentifier les points a améliorer chez le salarié pour améliorer la qualité

- Brainstorming sur les plans d’action par le salarié

- Intéréts en termes de parcours ? d’employabilité ? de reconnaissance ?

e Identification des compétences et des besoins d’évolutions des compétences :

- Récapitulatif des compétences et acquis pour les valoriser sur les emplois de demain

- ldentifier les besoins et les profils des salariés en fonction des projets a réaliser

- Recrutement (vivier disponible) : poste, profils, compétences

- Mise en perspective des compétences des salariés avec celles dont on aura besoin demain

- Evoluer dans I'organisation (montée en compétences)

- Polyvalence / Compétences

- Quels besoins en compétences ?

- Déceler les talents

- Visualisation des écarts entre poste occupé et compétences

- Connaitre les compétences périphériques détenues par les collaborateurs

- Déterminer les besoins en compétences dans I'entreprise

- Identification des besoins en fonction de I'évolution souhaitée/possible (objectif : définir le
chemin a parcourir pour arriver au résultat)

Restitution des ateliers GPEC — Etude GPEC — Septembre 2014 3





e Organisation:
- Déterminer qui fait quoi

e Reconnaissance individuelle / Conditions d’exercice :

- Valoriser la reconnaissance

- Savoir si le salarié trouve du sens dans son travail (communication) : politique de I'entreprise,
partage de la culture, des valeurs...

- Connaitre si les conditions de travail sont ok ? Environnement sécurité, climat social, ...

- Détecter les signaux de pénibilité chez le salarié

e Formation:

- Pouvoir « regrouper » les demandes de formation pour fédérer les équipes

- Recenser les besoins en formation

- Définir les orientations de formation pour I'année suivante

- Recenser les besoins individuels d’action de formation par rapport a I'année écoulée

- Objectif de I'entretien professionnel pour s’inscrire en démarche GPEC

- Recensement des formations souhaitées pour le collaborateur afin de pouvoir mener a bien
ses missions et/ou nouvelles missions

e Processus relationnel
- Créer un moment privilégié d’échange avec son N+1

P Les objectifs liés aux modalités de pilotage :

e Préparation de I’entretien :

- Préparation de I'entretien : évaluation des savoir-étre, savoir-faire (objectif : raccorder aux
objectifs de I'entreprise par I'établissement du diagnostic)

- Préparation de I'entretien en amont

- Comment va-t-on présenter I'EP ?

- Cibler les projets qui vont donner de la visibilité

o Finalités :

- Expliquer, faire comprendre le projet de I'entreprise

- Détecter les éventuels projets susceptibles de répondre a la stratégie de I'entreprise

- Donner du sens a I'entretien : d’ol je viens ? Ou je vais ? (N+1 et N)

- Fixer au moins un objectif d’amélioration réalisable

- Savoir comment le salarié, a son niveau, contribue a I’amélioration continue pour
I’entreprise ? Comment faire toujours mieux (performance collective) ?

- L’entretien a-t-il été bien « vendu » pour qu’il soit utile a une GPEC en mode projet

- Transmission des savoirs inter génération (comment)
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e Role de I'encadrement :

- Structurer le discours du manager : quels objectifs a-t-il ?

- Préparer le manager a conduire I'EP, qu’est-ce qu’il peut/doit dire ?
- L’encadrement comme relais : assoir la fonction d’encadrement

e Traitement et exploitation de la matiére des entretiens :
- Créer et alimenter une base de données pour que ce soit utilisé et utile, I'analyser

e Priorisation :
- Prérequis indispensable : faire partager et faire comprendre le projet stratégique, avoir un
objectif commun
- Décliner en modalité : Forces / Faiblesses et Opportunités / Menaces pour prioriser
- Travailler sur les valeurs et la culture de I'entreprise quand elles ne sont pas identifiées :
Reprendre les valeurs de I'entreprise : Comment les décline-t-on dans la posture managériale des
managers ? Comment accompagne-t-on les managers ?
- Laréassurance vers les managers : informer, communiquer sur les projets, la stratégie
Diagnostic ressources-environnement
Analyse par grille SWOT (les + et — vision stratégique)
Plan d’action

Communication en direction des IRP
Exemplarité de la hiérarchie et de la direction
Exemplarité de tous

Les priorités identifiées par le groupe :
- Adhésion des managers
- Donner une quantification budgétaire a la GPEC
- Bien comprendre les finalités de I'entreprise et les impacts sur les emplois et les
compétences
- Faire le lien entre I'EP et les impacts sur les emplois et les compétences
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Il. Les ressources a mobiliser
Questionnement : quelles sont les ressources indispensables pour passer a I'action, c’est-a-dire pour
gue l'entretien s’inscrive activement dans la démarche GPEC ?
Selon 2 types de ressources :
- Ressources internes
- Ressources externes

P Les ressources internes :

e Boite a outils :

- Budget disponible pour la formation

- SIRH

- Analyser les indicateurs : absentéisme, age, CSP, sexe

- Adéquation plan de charge / ressources : lancement nouveaux produits, nouveaux marchés...
- Pyramide des ages et cartographie des compétences « enjeux postes clés »

- Analyse de la pyramide des ages (turn-over)

- Faire une veille des dispositifs existants (recrutement, formation, pratiques RH...), benchmark
- Créer, alimenter et suivre une base de données pour que ce soit utilisé et utile, I'analyser

e Budget

e Vision stratégique :
- Projet d’entreprise a 3 ans
o Augmentation volumes
o Mix produits
o Nouvelle cible clients
o Restructuration — fusions
- Vision stratégique de I'entreprise (projet)
- Quelle est la vision stratégique ?
- Connaitre les enjeux stratégiques
- Renforcer I'image de I’'employeur : cibler les projets qui vont donner de la visibilité

e Culture d’entreprise :

- Quelles sont les valeurs de I'entreprise ?

- Lesvaleurs de I'entreprise (I’histoire)

- Qu’attend-on des managers ? Role et responsabilités

e Animation /pilotage :

- Une personne coordinatrice des RH qui porte le projet et qui rassemble (ex : les managers de
proximité)

- Soutien de la hiérarchie

- Adhésion du management, de I'encadrement
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- Fidélisation de nos collaborateurs

- Cartographie des acteurs (alliés)

- Séminaire des managers

- Sensibilisation managers RH

- Revue de direction

- Faire un retour aux salariés pour demandes spécifiques
- Groupe projet GPEC en interne

- Les IRP, relations sociales

e Prospective emplois-compétences :
Au niveau quantitatif :
- Restrictions de recrutement
- Départs en retraite en masse
- Plan de développement / mobilité
- Visibilité a 3 ans des postes disponibles ou des fonctions en mutation
- Prévisions annuelles de recrutement

Au niveau qualitatif :
- ldentifier emplois émergents et en fin de cycle
- Quelle cartographie des emplois ? Passerelles
- ldentification des postes en tension (ex : maintenance...)
- Passerelle entre profil et fiche de poste
- Transversalité des postes, des compétences « sociétés / Groupe »
- Repérage formation sur compétences-clés cibles

» Les ressources externes :

e Appui/accompagnement :

- Formations tutorat, période de professionnalisation : « accompagnement »

- S'entourer d’experts, de partenaires pouvant conseiller au regard des différentes
problématiques (ex : OPCALIM)

- Accompagnement cabinet extérieur

- Benchmark a renforcer sur les pratiques

e Image de I’entreprise/du secteur :
- Quel lien entre I'entreprise et I'école ?
- Renforcer I'image de I'employeur :
o benchmark a renforcer sur les pratiques
o Partenariat a renforcer (école, entreprise, association...)
- Attractivité
- Secteur d’activité peu attractif
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e Données socio-économiques :

- Quelle situation économique ? Avantage concurrentiel ?
- Positionnement sur le marché de I'emploi

- Secteur, filiere, marché

- Marché de I’'emploi : Emploi, région

- Vision prospective du marché

- Développement de mon activité sur quel territoire

e Réseau:

- Partage avec le groupe RH du territoire
- Rechercher les synergies

- S’appuyer sur le service communication
- Recrutement : le vivier

. Les actions de pilotage

Questionnement : quelles sont les actions de pilotage a mettre en ceuvre pour que l'entretien
s’inscrive dans la démarche GPEC ?

e Lamise en place d’indicateurs de pilotage :
- Les indicateurs qualitatifs

- Les indicateurs quantitatifs

- Les Indicateurs (KPI)

e Les actions déployées en direction de I’effectif salarié :
- Faire un retour aux salariés
- Des objectifs a la mesure du salarié avec une revue dans le comité de direction

e Les modalités d’organisation du pilotage :

- Entermes d’organisation, mettre en place un comité de pilotage dédié : le codir
- Réunion de suivis réguliers et circulation collective des projets

- Mise en place de GT selon les thématiques

- Un chef de projet

- Sponsor « messie »

- Le calendrier de réalisation : temps forts, temps appropriés

e Les actions déployées en direction de I'encadrement :
- Eduquer I’encadrement
- Professionnaliser 'encadrement

e La structuration en mode projet :

- Des outils de structuration du projet
- Prioriser les actions
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Partie 2 : Analyse des productions

. Analyse des productions des ateliers « L’entretien professionnel comme
levier de GPEC » - Les points saillants

Trois étapes indispensables a la mise en place d’'une démarche GPEC en mode projet a partir de

I’entretien professionnel :

#+ Définir des objectifs pour que I’entretien s’inscrive dans la démarche GPEC

En termes de contenus :

>

>

Avoir une connaissance précise et une visibilité des perspectives professionnelles et projets
d’évolution du salarié (mobilité, carriere...)

Identifier les compétences actuelles en interne et les besoins d’évolutions des compétences :
mesure des écarts, besoins de formation individuels et collectifs, modalités de formation (en
interne —tutorat-, en externe), organisation des compétences

En termes de pilotage :

>

>

Informer : communiquer sur les objectifs, donner du sens et faire le lien avec la stratégie et le
projet d’entreprise

Faire de I'encadrement le relais de ces objectifs : le préparer, structurer son discours et
mettre en ceuvre des modalités de traitement et d’exploitation

¥ Définir les ressources a mobiliser et les prérequis indispensables pour passer a I’action

>

En interne: avoir une visibilité sur les ressources a disposition autour de |'entretien
professionnel et des démarches emplois-compétences :

- au niveau quantitatif : indicateurs sociaux-économiques, mouvements de personnels
(recrutement, départs en retraite...), budget et temps dédiés a la mise en place de I'entretien
professionnel

- au niveau qualitatif : politique RH et boite a outils, connaissances des ressources emplois-
compétences (cartographie des emplois, profils de postes, emplois émergents...), stratégie
de I'entreprise et de I'équipe dirigeante

En externe: identifier les possibilités d’appui et accompagnement par des partenaires
extérieurs (conseillers formation, cabinet de conseil....)

% Définir les actions de pilotage a mettre en ceuvre

>

Mettre en place un comité de pilotage/de suivi dédié, qui permet de suivre le déroulement
de la démarche (calendrier, réunions, indicateurs de suivi ...) et de faire le lien avec la
politique RH et la stratégie de de I'entreprise

Mettre en place des actions en direction :

- de I'encadrement : professionnaliser I'encadrement sur le déroulement et I'exploitation
des entretiens professionnels

- des salariés : déterminer les objectifs a fixer lors de I'EP en comité de pilotage, organiser
le retour des entretiens auprés des salariés
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Il. Les points clés de questionnement pour la mise en place et le
développement d’'une démarche GPEC en mode projet

Quels objectifs ? (ol je vais ?)

- ldentifier les projets professionnels des salariés et leurs perspectives de développement
dans I'entreprise

- ldentifier les compétences présentes en interne et déterminer les besoins d’évolutions
des compétences

- Développer une politique de valorisation et de reconnaissance des salariés : avoir une
visibilité des conditions de travail, détecter les facteurs de pénibilité, instaurer un temps
d’échange privilégié entre le salarié et son N+1

- Mettre en place une politique RH facteur de performance et de qualité : formation,
recrutement, mobilité, transmission des savoir-faire, organisation des compétences...

Quelles ressources ? (qu’est-ce que j’ai ?)

- En interne: avoir une visibilité sur les ressources a disposition tant en termes de
ressources humaines, de budget, d’outils, de pratiques..., que de projet stratégique et de
culture d’entreprise

- En externe : identifier les acteurs et ressources a mobiliser (ressources documentaires,
partenaires, conseillers formation, réseau...), connaissance du territoire et de ses
caractéristiques (données socio-économiques, attractivité, synergies potentielles), du
marché

Quelles actions déployer ? (comment y parvenir ?)

- Structurer les actions selon le mode projet: prioriser les actions selon leur degré
d’urgence et d’'importance

- Mettre en place une instance dédiée a la mise en ceuvre d’'une démarche de gestion des
emplois et des compétences, responsable de I'organisation et du suivi de la démarche :
fixation des objectifs et réajustements si nécessaire, mise en place de groupes de travail,
information et communication auprés des salariés, évaluation des actions
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L’ENTRETIEN PROFESSIONNEL AU SERVICE DE LA DEMARCHE GPEC

La démarche méthodologique de gestion des emplois et des compétences :
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LES FACTEURS A L’ORIGINE DE LA GPEC

Méme si les contraintes reglementaires ont été évoquées comme facteur a 'origine de la mise en
place de démarches GPEC, on constate que la volonté des entreprises va bien au-dela de la mise en

conformité avec les obligations reglementaires.

- Evolution et développement de l'activité qui nécessitent d’abord une adaptation ou
réorganisation de l'entreprise et ensuite des ajustements en termes de besoins de
compétences, tant en termes quantitatifs que qualitatifs et

- Evolution de I'environnement économique et des contextes de travail : évolution des métiers
et des compétences : apparition de nouvelles compétences, hausse du niveau d’exigence sur
les emplois, besoin d’anticipation

- Réflexion et consolidation ou réorientation du projet de I'entreprise, en lien avec la culture de
I'entreprise

- Problématiques de vieillissement de la population, enjeux de préservation/

- maintien/ transmission des savoirs faire au sein de 'entreprise, et gestion des seniors
(maintien dans I'emploi...)

- La nécessité de se rendre attractifs, tant pour conserver et fidéliser les salariés actuels que
pour capter de nouveaux collaborateurs. Les entreprises ont conscience que |'attractivité et la
fidélisation passent par une politigue RH performante et proactive en termes de formation,
d’évolutions de carrieres, de modes de management, entretiens annuels..., mais aussi par une
politigue de communication active/dynamique.

L'entrée dans des démarches de gestion des compétences s’est effectuée notamment par la
mise en place d’entretiens annuels, mais aussi pour répondre au besoin de projection des
salariés dans I'entreprise et sur les évolutions possibles, a court, moyen et long termes.

- La nécessité d’avoir une visibilité des postes occupés et de repérage des compétences dans
I’entreprise pour ensuite travailler sur la mobilité : nécessité de développer la polyvalence, la
poly compétence, de travailler sur la transversalité des emplois et des compétences.

- La volonté d’harmoniser les pratiques RH, de les remettre a plat, de donner du lien et plus de
cohérence pour aller vers une plus grande professionnalisation de la gestion des RH

- La nécessité d’harmoniser les classifications et nomenclatures, pour mettre a plat et travailler

sur les compétences

Des facteurs externes tels que des restructurations ou des fusions de structures ont également été

évoqués pour la mise en ceuvre de démarche GPEC.
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Beaucoup de participants ont également indiqué que c’était le travail avec OPCALIM et ses conseillers
formation, via notamment les diagnostics emploi-compétences réalisé qui ont permis d’identifier des
pistes d’actions prioritaires pour entrer dans une démarche de gestion des emplois et des

compétences et enclencher véritablement une dynamique.

Enfin, I'idée que la GPEC est une opportunité pour la pérennisation et le développement de
I’entreprise, pour continuer a exister dans ce contexte évolutif, a également été évoqué comme

facteur déclenchant d’'une dynamique vers une gestion des emplois et des compétences.
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LES PRATIQUES GPEC MISES EN CEUVRE

Les pratiques RH mises en ceuvre dans les entreprises revétent plusieurs volets et plusieurs objectifs :

» en premier lieu, la mise en conformité avec le cadre légal et conventionnel avec notamment la

mise en place des conventions collectives, I'élection des Délégués du Personnel, la mise en
place d’un réglement intérieur... Ces travaux permettent également de créer du lien entre les

partenaires sociaux et I'entreprise, notamment sur la stratégie.

P Les pratiques relatives a 'emploi :
e Laformation:
La formation est un domaine qui fonctionne bien qu’il s’agisse de I’élaboration ou de la mise en ceuvre
du plan de formation. La priorité est maintenant de structurer la politique formation et d’organiser la
montée en compétences des salariés, via le déploiement de différents types de formation (Formations
a l'adaptation des compétences, Formations qualifiantes -CQP, VAE, contrat pro-, Formation
interne/externe) et le développement d’une offre de formation interne.

- On observe que les formations qualifiantes tels que les CQP sont particulierement
suivies/développées mais qu’elles ne permettent pas toujours de répondre aux spécificités des
postes de travail, en particulier pour les conducteurs de ligne. Ces formations qualifiantes sont
donc souvent complétées par des formatons internes, notamment pour des postes
stratégiques tes que les conducteurs de lignes dans I'industrie agroalimentaire qui nécessitent
des connaissances et aptitudes pointues pour «tenir» une ligne. Les formations de
conducteur de ligne sont trop générales et ne permettent pas de répondre aux spécificités de
I’'entreprise.

- En termes d’attentes, I'inadéquation entre la formation initiale et les besoins en compétences
ameénent les entreprises a faire de I'ingénierie de formation, a créer des modules de formation
interne (notamment via le service qualité), afin de faire du « sur-mesure » qui mixe les
différentes approches (artisanal et/ou industriel) selon le contexte de I'entreprise.

- Les entreprises travaillent également a une plus grande structuration du plan de formation,
notamment via les entretiens professionnels qui permettent le recueil des attentes et les
évaluations de salariés afin de mieux cerner les besoins de formation et de mettre en place des
véritables parcours de professionnalisation. Des fiches de fiches de qualification sont
également élaborées qui permettent de savoir pour chaque personne recrutée quels sont les
modules a suivre, leur volume... et ainsi de mettre en place un véritable parcours de

professionnalisation.
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e La Gestion des emplois et des compétences par la mise en ceuvre ou I'ajustement de la
classification des emplois, développement et utilisation de fiches de fonction, fiches de
postes, fiche métiers, avec un volet de suivi de ces fiches

- Le travail réalisé sur les compétences, les fiches de postes et les grilles de positionnement
permettent d’avoir une meilleure visibilité des compétences attendues dans I'emploi et de
faire le lien avec le management.

- Un travail est également réalisé en matiere de prospective sur I'anticipation des compétences
nécessaires a moyen terme, et sur les évolutions des compétences.

- Des entretiens professionnels sont mis en place, avec un travail effectué autour de la
structuration de ces entretiens. Les entreprises voient en ces entretiens la possibilité d’avoir

une remontée d’informations intéressante qui permet d’anticiper les dysfonctionnements.

Plusieurs difficultés se posent en revanche sur la mise en place et la programmation de ces entretiens,
ainsi que dans leur exploitation :

o Les managers sont conscients de I'intérét mais ce n’est pas leur priorité, d’autant plus que
ces entretiens apparaissent comme trop chronophages. Il y a une vraie difficulté
d’anticipation pour le manager, qui est pris par beaucoup de contraintes, et qui n’arrive
pas a instaurer ces entretiens de maniére rigoureuse dans le quotidien,

o Un probleme de délégation se pose également au niveau des adjoints qui ne voient pas
toujours l'intérét de la mise en ceuvre de ces entretiens.

- La question de la légitimité du manager et des réponses qu’il peut apporter, puisque
I’entretien constitue un véritable engagement en termes d’évolutions de salaires, de
formations, de propositions qui peuvent donner lieu ensuite a des négociations

o Le probleme de la formalisation ou un accompagnement a prévoir pour informatiser puis

exploiter ces entretiens.

Ces travaux se doublent d’une participation a des clubs compétences sur les thématiques de formation
professionnelle, recrutement, génération Y, management, gestion des conflits

La difficulté exprimée par les entreprises est celle du suivi et de I'actualisation de ces fiches, et du
traitement des données collectées ou a disposition.

Les entreprises expriment aujourd’hui le besoin de « pousser » un peu plus le travail sur les données
emploi-compétences, pour aller plus loin sur l'identification des passerelles et développer une
véritable mobilité transversale. Cela se confirme aussi dans I'expression du besoin exprimé par les

entreprises d’investir et d’exploiter davantage les entretiens professionnels. Dans un contexte évolutif,
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elles ont conscience de la nécessité d’avoir une vision globale des compétences et des activités
présentes dans I'entreprise.

Dans cette optique, le point de vigilance exprimé est relatif au fait que la GPEC, a partir des entretiens
professionnels notamment, ne fasse que de l'individuel au détriment du collectif et de la vision

globale de I'entreprise.

e Lerecrutement:

- Actions mises en place en matiere de recrutement pour fiabiliser le processus de recrutement
et améliorer I'intégration des nouveaux entrants : travaux au niveau des réseaux, des offres,
sur les profils nécessaires, avec les écoles

- L'intégration des nouveaux entrants : mise en place d’un systéme de tutorat opérationnel, de
parcours d’intégration, et de processus d’évaluation

- Prise de conscience que la politique de recrutement et d‘intégration est aussi importante en
termes d’'image et de communication, c’est I'image de marque de I'employeur. Les besoins

sont aujourd’hui d’harmoniser et de professionnaliser les pratiques

e La mobilité :

- Mobilité interne sur un méme site, d’un service a un autre :
Les entreprises soulignent I'importance des outils nécessaires pour organiser la mobilité : il est
indispensable d’avoir une visibilité et une connaissance de I'ensemble des services et des activités,
pour envisager de la mobilité transversale, qui est une problématique que veulent investir les
entreprises.
D’autre part, il y a une attente importante d’évolution de la part des salariés, attente importante a
satisfaire en termes de motivation et de promotion.
Les entreprises doivent aujourd’hui favoriser la promotion interne et les perspectives d’évolution pour

étre attractifs.

e Lafidélisation : mise en ceuvre d’actions permettant de conserver les salariés dans I'entreprise
mais aussi d’attirer d’autres collaborateurs.
Des actions sont mises en ceuvre en termes de :

- Mobilité et promotion interne
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- Harmonisation des coefficients et des nomenclatures avec les responsables de service
concernés pour coller au plus juste des emplois

- Montée en compétence, professionnalisation : travail effectué en matiére de reconnaissance
des salariés via une politique formation intéressante

- Développement de modes de management permettant un investissement et une implication
des salariés

- Harmonisation des systémes de classification et valorisation des systémes de rémunération en

conséquence, mise en place rémunération basée sur I'intéressement et sur la participation

» Les pratiques relatives a I'organisation :

La difficulté pointée a ce stade, notamment pour les managers, est la capacité a se projeter et a

anticiper, dans ce contexte trés contraint.

De maniére générale, les entreprises expliquent avoir besoin de travailler sur I'organisation pour
dégager du temps et mettre en ceuvre effectivement ces actions. Les contraintes du quotidien et la

surcharge de travail empéchent quelquefois d’aller au bout de la volonté affichée.
Le besoin exprimé trés fortement est celui de donner du lien, de la cohérence a la politique RH, en

décloisonnant les différentes actions et services pour une politique RH cohérente, attractive et qui

permet d’améliorer I'image de I’employeur, en lien avec les questions de fidélisation.
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LES EFFETS OBSERVES

> Les effets relatifs a la performance de I’entreprise / Maintien dans I’emploi :
Les effets positifs observés sont les suivants :

- La sécurisation maintien de I'emploi
- La montée en compétences des salariés, le développement de la polyvalence, et ainsi le
maintien de I'’employabilité des salariés
- Une meilleure prise en compte des besoins individuels et la mise en place de parcours de
professionnalisation
- Le maintien et la capitalisation des compétences-clés et des savoir-faire stratégiques dans
I'entreprise.
Il est observé cependant que la mise en ceuvre et le suivi de ces actions nécessitent du temps, et
peuvent venir quelquefois alourdir le fonctionnement de I'entreprise, parce qu’ajoutant d’autres

missions (mise en place et exploitation des entretiens professionnels...).

> Les effets sur les salariés :
Plusieurs effets positifs sont recensés :

- La clarification du projet et facilitation de la projection tant pour les dirigeants que pour les
salariés

- Une meilleure motivation et implication des salariés, et en particulier des managers

- L’évolution des salariés dans I'entreprise, la mobilité et promotion interne
En revanche, la revendication des salariés en termes de rémunération que génerent ces évolutions
(implication, mobilité...) peut étre un frein pour les entreprises. De plus, la gestion de la frustration
des salariés est également une limite pointée par les entreprises, avec la nécessité d’étre vigilant sur le
discours tenu par les managers au risque de décevoir les salariés. En effet, il ne faut pas surestimer ce

qgue I'on peut proposer au risque de s’exposer a I'inadéquation entre ce que I'on a dit et la réalité.

Pk Les effets relatifs a I’organisation et aux activités :
Les effets positifs sont :

- une meilleure communication, la remontée d’informations, et ainsi la prévention des
dysfonctionnements et points de blocage par leur anticipation

- une meilleure visibilité de I'entreprise et des activités dans leur globalité pour chaque salarié
de I'entreprise

- Construction ou consolidation de I’échange avec les IRP
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En termes d’attentes, les entreprises ont formulé plusieurs besoins :
- La mise a dispositions des référentiels
- Linformatisation des référentiels
- Lidentification des plans d’actions a mettre en ceuvre
- L’amélioration de I'affichage des postes a pourvoir pour étre plus efficace sur la mobilité
- La mise en place d’une évaluation des compétences
- L’élaboration de cartographie des emplois et des compétences pour améliorer la lisibilité des
compétences existantes dans |'entreprise
- La mise a disposition d’outils simples et objectifs permettant de positionner le salarié et de

réfléchir a une augmentation de la rémunération.
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FICHE DE QUESTIONNEMENT / POSITIONNEMENT POUR UN PROJET DE DEVELOPPEMENT 1/2

TEMPS 1/ QUESTIONNEMENT

TEMPS 2 / POSITIONNEMENT DE TEMPS 3 /
L’ENTREPRISE POUR FAIRE UNE GPEC PRIORISATION

priorité : - /+/ ++

Inexistant Insuffisant | suffisant ,
ff ff importance:1/2/3

Quels sont les objectifs du projet de

1. Pourquoi |1.1 ) . .
I’entreprise ? Pourquoi le mettre en place ?
13 Quels sont les gains de ce projet pour
' I’entreprise et les salariés
14 Quels sont les risques si I’'on ne met pas en
' place ce projet ?
1.5 Qui est a 'origine de ce projet ?
. uelles sont les activités de I'entreprise
2. Quoi 2.1 Q . . P
concernées par le projet ?
2 Quelles sont les conséquences de ce projet
’ sur I'organisation de I'entreprise
Quelles sont les conséquences de ce projet
3. Qui 3.1 sur les emplois et les compétences ? Qui est
concerné ? (Services, emplois, effectifs...)
Quelles sont les caractéristiques de |'effectif
3.2 concerné ? (les données
’ sociodémographiques : age, qualification,
ancienneté...) ?
Quelle est le degré d’'importance et
4. Quand 4.1 d’urgence de ce projet : est-il stratégique ?
Secondaire ?
42 Quelles sont les échéances a venir ?
’ Externes/imposées
. uels sont les appuis/les ressources a ma
6. Avecqui |5 | Quelsso ppuis/
disposition ?
52 - Quels appuis peuvent étre envisagés ?

Stagiaire, collaborateur, encadrement...
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FICHE DE QUESTIONNEMENT / POSITIONNEMENT POUR UN PROJET DE DEVELOPPEMENT 2/2

TEMPS 1/ QUESTIONNEMENT

TEMPS 2 / POSITIONNEMENT DE
L’ENTREPRISE POUR FAIRE UNE GPEC

TEMPS 3 /
PRIORISATION

Inexistant

Insuffisant

suffisant

priorité : - /+/ ++
importance:1/2/3

Existe-t-il dans I’entreprise des outils

5.Avec quoi 5.1 A L
permettant de connaitre précisément :
5o | I'organisation des services ou activités
’ concernés par cette évolution ?
53 |° le contenu des emplois concernés par cette
) évolution ?
5.4 |-les compétences-clés concernées ?
5.5 |- les activités concernées ?
uels sont les moyens a ma disposition pour
6. Comment 6.1 Q v . P P
mettre en ceuvre ce projet ?
6.2 |- De quels moyens financiers ?
6.3 |- De quels moyens techniques ?
- Existe-t-il dans I'entreprise des relais de
6.4 communication/transmission de
' I'information (IRP, encadrants...) sur lesquels
je peux m'appuyer?
65 | Si oui, sont-ils mobilisables et disponibles
' pour la mise en place de cette action?
66 |- Quelles modes d'information existent dans
' I'entreprise ?
Les objectifs de cette action de
6.7 développement/stratégie sont-ils explicites
' et compréhensibles par les salariés et
I'encadrement concernés ?
6.8 L’encadrement concerné est-il également

informé ?
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Fiche — Positionnement de mon entreprise et priorisation de mes actions

analyse des gains et
des risques

animation et

connaissance des
emplois et des
compétences

coordination

connaissances des
objectifs

moyens dédiés

e=m»Positionnement idéal pour enclencher une
démarche GPEC

e=mwPositionnement de I'entreprise






PRIORISATION DES ACTIONS A CONDUIRE
POUR ETRE PRET POUR ENCLENCHER UNE DEMARCHE GPEC A PARTIR DES ENTRETIENS PROFESSIONNELS

Construire la connaissance précise des emplois et des compétences concernés par la mise en place des EP
Elaborer les modalités d’animation et de coordination

Préciser les objectifs

Organiser les moyens dédiés

PwnNpeE






TEMPS 1/ QUESTIONNEMENT

TEMPS 2 / POSITIONNEMENT DE
L’ENTREPRISE POUR FAIRE UNE GPEC

TEMPS 3/
PRIORISATION

Inexistant

Insuffisant

suffisant

priorité : - /+/ ++
importance:1/2/3

Quels sont les objectifs de cette action ? Pourquoi la

1. Pourquoi? |[1.1
mettre en place ?
19 Quelle est le degré d'importance et d'urgence de
’ cette action : est-elle stratégique? Secondaire?
13 Qui est a l'origine de cette action, qui a souhaité sa
’ mise en place?
14 Quels sont les gains ? A quoi cette action peut me
' servir?
15 Quels sont les risques si je ne mets pas en place cette
' action ?
2.Comment? |2.1 Quels sont les moyens a ma disposition ?
- Quels moyens financiers?
- Quels moyens techniques?
29 - Quels appuis peuvent étre envisagés? Stagiaire,
’ collaborateur, encadrement...
53 De combien de temps je dispose pour la mettre en
' place ?
24 Quelles sont les échéances a venir?
' Externes/imposées
. ui est concerné par la mise en place de cette
3.Qui? 31 |9 P P

action? (Services, effectifs...)

Combien de salariés sont concernés ?

Quelles sont les caractéristiques de |'effectif concerné
? (les données sociodémographiques : age,
qualification, ancienneté...) ?
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TEMPS 1/ QUESTIONNEMENT

TEMPS 2 / POSITIONNEMENT DE
L’ENTREPRISE POUR FAIRE UNE GPEC

TEMPS 3/
PRIORISATION

Inexistant

Insuffisant

suffisant

priorité : - /+/ ++
importance:1/2/3

3.Qui?

Quels emplois occupent les salariés concernés par I'action?

3.2

Existe-t-il dans I'entreprise un outil descriptif qui me
permette de connaitre précisément :

- ces emplois? Cet outil est-il disponible et accessible ?

- les compétences-clés de ces emplois ? Cet outil est-il
disponible et accessible?

- les activités mises en ceuvre dans le cadre de cet/ces
emploi(s)?

4. Avec quoi ?

4.1

Quels outils ai-je a disposition pour mettre en place cette
action (I'EP) ?

- En interne/ dans l'entreprise

- En externe, quelles sont les ressources mobilisables ?

4.2

Quels sont les appuis/les ressources a ma disposition ?

- Existe-t-il dans I'entreprise des relais de
communication/transmission de I'information (IRP,
encadrants...) sur lesquels je peux m'appuyer?

- Si oui, sont-ils mobilisables et disponibles pour la mise en
place de cette action?

4.3

Quelles sont les modes de communication dans
I'entreprise ?

- Existe-t-il un temps d'échange formalisé?

- Si oui, avec qui?

- Quelles en sont les modalités ? type de réunions,
fréquence, suivi...
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Fiche repere 6 : analyse de I'’environnement : Matrice EMOFF

Opportunités Menaces

Importance

Points forts Points faibles

Importance Importance

Notation de I’importance :
Critére trés important : ++ Critére important : + Critére peu déterminant : -







Fiche temps 3: IDENTIFIER LES FACTEURS D’EVOLUTION ET
LEURS IMPACTS

Etape 1 : Identifier les facteurs d’évolution
La grille ci-dessous vous permet d’identifier les différents facteurs d’évolution et leur source.

Liés a
I’environnement
global

Liés Liés Liés
a entreprise a la branche au territoire

Facteurs
organisationnels
(création d’'une
nouvelle unité de
production...
Facteurs
technologiques
(ex : nouvelle
machine...)

Facteurs
économiques

(ex : restructuration-
fusion...

Evolution

du marché
(exemple : arrivée
d’'un nouveau
concurrent sur le
territoire...
Facteurs
socio-culturels

(ex : nouveau mode
de consommation :
vegan, sans gluten,
sans sucre...
Facteurs législatifs,
réglementaire,
conventionnel

(ex : un accord de
branche, une norme
ISO, réforme FP...)






Etape 2 : Identifier les impacts sur les emplois et les compétences
0 Quels sont les impacts du projet de I’entreprise sur I'organisation ? sur les

compétences ? sur les emplois ?

0 Comment la mise en ceuvre du projet d’entreprise anticipe-t-elle les évolutions
attendues sur les compétences et sur I'emploi ?

0 Quels sont les emplois prioritairement impactés ?

0 Quels sont les compétences et les emplois de demain compte tenu des compétences
aujourd’hui non détenues ?

Etape 3 : Prioriser et hiérarchiser
0 Quelle est I'intensité des facteurs d’évolution identifiés ?

O Quelles priorités d’action pourra-t-on en déduire (urgences, difficultés, leviers
d’action identifiés, compétences mobilisables...) ?
0 Peut-on hiérarchiser et coter les facteurs d’évolution ?
O Les facteurs d’évolution identifiés ont-ils un impact au niveau :
— des emplois ?
— des familles d’emploi ?
— des fonctions de I'entreprise?
O Les impacts repérés peuvent-ils étre pris en considération au sein :
— del’entreprise ?
— delabranche?
— du territoire ?
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