3 Comment orienter le management
des emplois et des compétences ?

Les choix stratégiques de I’organisation provoquent d’importants effets sur I’emploi. En fonction des objec-
tifs fixés, il faut adapter les ressources humaines. Cela passe par la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC) qui est un processus ayant comme objectif d’ajuster les ressources humaines dispo-
nibles dans 1’organisation aux besoins prévisibles en emplois. C’est le point de départ de politiques RH telles
que le recrutement, la formation, la mobilité interne...

1. La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC)

La GPEC vise 4 adapter les ressources humaines 2 la stratégie de 1’organisation. Ce processus se déroule en
plusieurs phases :

» anticiper les besoins en emplois et en compétences ;

* analyser les ressources actuelles et leur évolution prévisible ;

* ajuster les écarts entre les ressources et les besoins futurs en proposant un plan d’action RH.

Cette adaptation des ressources humaines aux nouveaux besoins est indispensable si I’organisation souhaite
pouvoir continuer 4 satisfaire les besoins de ses clients, et donc rester compétitive sur le marché.

1’ organisation doit poser un diagnostic quantitatif (en nombre) et qualitatif (en compétences) sur ses res-
sources, mais aussi sur I’évolution de ses besoins en fonction des choix stratégiques qui sont opérés. Par la
suite, I’organisation doit faire en sorte de rendre compatible ses besoins et ses ressources. Cela passe par :

* des recrutements si les effectifs sont insuffisants ou si I’organisation ne posséde pas les compétences néces-
saires ;

* des réductions d’effectifs (licenciements ou non-remplacement des départs naturels) si les effectifs sont trop
importants ;

* des actions de formation pour faire évoluer les compétences des salariés ;

* de la mobilité professionnelle pour contribuer 4 I’évolution des salariés et permettre 4 I’organisation d’ajus-
ter les effectifs en interne.

2. Adapter les ressources humaines aux besoins de I'organisation

A. Rechercher des compétences par le recrutement

L’ organisation doit maitriser ses compétences si elle souhaite rester compétitive sur le marché.

Pour trouver les salariés qui possédent les compétences souhaitées, I’organisation peut utiliser le recrutement
interne (formation ou mobilité professionnelle) ou le recrutement externe.

Sil’organisation a un déficit de personnel, elle sera dans ’obligation de passer par du recrutement externe.

Recrutement interne Recrutement externe

» Collts faibles + Sang neuf dans les équipes, nouvelle dynamique
+ Adaptation rapide car le salarié connait déja la culture d'entreprise + Permet de renforcer la mixité des équipes

* Motivation pour le salarié qui se sent valorisé + Recrutement de profils pointus, d’experts

B. Former les ressources humaines et accroitre la flexibilité

Pour s’adapter 4 ses nouveaux besoins, 1’organisation devra investir dans la formation : elle va former ses
propres salariés a certaines compétences dont elle a besoin. Ceci est un bon moteur de motivation car le sala-
rié se sent reconnu et valorisé : il sera donc plus performant et ’entreprise sera gagnante. De plus, les salariés
auront accés a des formations permettant de développer leur employabilité et de progresser dans leur carriére.

© Editions Foucher



© Editions Foucher

I’ organisation peut également passer par la flexibilité pour s’adapter facilement aux nouveaux besoins et aux
modifications de I’environnement.

* Flexibilité quantitative : variation de la quantité de travail en fonction des besoins liés 4 la production en
modifiant soit la durée du travail (heures supplémentaires, temps partiel, modulation du temps), soit les effec-
tifs (contrats de travail précaires).

* Flexibilité qualitative : variation des tiches accomplies par les travailleurs en développant leur polyvalence
(aptitude a effectuer des tiches différentes permettant d’occuper plusieurs postes). Cela passe donc par une
politique de formation.

3. La GPEC et la responsabilité sociale

Dés le processus de recrutement, I’organisation doit prendre en compte la lutte contre les discriminations
(handicap, situations sociales, origine, sexe...). La responsabilité sociale est souvent mise en avant par les
entreprises pour les valoriser grice 4 de la communication interne et externe.

De plus, I’organisation est responsable des individus qu’elle recrute et qu’elle emploie. Elle doit donc favori-
ser leur bien-étre a I'intérieur de I’organisation tout au long de leur présence. Il est donc nécessaire d’orga-
niser des actions comme I’amélioration des conditions de travail, I’équilibre vie privée/vie professionnelle, la
valorisation des compétences, la prévention des risques psycho-sociaux...

Le développement de la responsabilité sociale de I’organisation permet de favoriser la performance écono-
mique. En effet, un salarié qui se sentira valorisé par sa hiérarchie sera plus motivé et donc plus efficace 4 son
poste de travail.



