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la gestion pra c visionnelle des emplois et des c est une approche stratégique qui vise à
anticiper et à planifier les évolutions des emplois et des compétences au sein d?une organisation ou
d?un secteur d?activité. Dans un contexte économique en constante mutation, caractérisé par la
digitalisation, la mondialisation et l?émergence de nouvelles technologies, cette démarche devient
essentielle pour assurer la compétitivité et la pérennité des entreprises. La gestion pra c (prévision,
anticipation, adaptation, et développement des compétences) à visée visionnelle ne se limite pas à
une simple gestion réactive ; elle s?appuie sur une compréhension approfondie des tendances
futures pour orienter les politiques de gestion des ressources humaines.

Dans cet article, nous explorerons en détail cette approche, ses enjeux, ses méthodes, ainsi que
ses bénéfices pour les organisations soucieuses de rester agiles et innovantes face aux défis à
venir.

Comprendre la gestion pra c visionnelle

Définition et principes fondamentaux

La gestion pra c visionnelle repose sur une démarche proactive visant à anticiper les besoins futurs
en emplois et en compétences. Contrairement à une gestion traditionnelle souvent centrée sur la
résolution de problèmes immédiats, cette approche s?appuie sur des analyses prospectives et des
scénarios plausibles pour orienter la stratégie RH. Elle implique une collaboration entre différents
acteurs de l?organisation, notamment la direction stratégique, les ressources humaines, et parfois
même des partenaires externes ou des experts sectoriels.

Les principes clés incluent :

- La veille stratégique pour repérer les signaux faibles et tendances émergentes.
- La construction de scénarios futurs pour mieux comprendre les possibles évolutions.
- La planification à moyen et long terme pour adapter les compétences aux besoins futurs.
- La flexibilité organisationnelle pour s?adapter rapidement aux changements.
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Les enjeux de la visionnelle dans la gestion des emplois et des compétences

Les enjeux principaux sont nombreux :

- Prévenir les pénuries ou surplus de compétences.
- Accompagner la transformation digitale et technologique.
- Favoriser l?innovation et la compétitivité.
- Maintenir l?attractivité de l?entreprise ou du secteur.
- Garantir l?adéquation entre emploi et compétences pour une meilleure performance.

En somme, cette gestion stratégique permet non seulement de répondre aux défis présents, mais
aussi de se projeter dans l?avenir avec confiance.

Les méthodes pour une gestion pra c visionnelle efficace

La veille stratégique et technologique

La veille consiste à collecter, analyser et exploiter des informations pertinentes sur l?environnement
externe et interne. Elle permet d?identifier :

- Les tendances macroéconomiques.
- Les innovations technologiques.
- Les évolutions réglementaires.
- Les mouvements de la concurrence.
- Les attentes des marchés et des consommateurs.

Les outils de veille peuvent inclure :

- Les études de marché.
- Les analyses SWOT (forces, faiblesses, opportunités, menaces).
- Les panels d?experts.
- Les bases de données sectorielles.

La construction de scénarios prospectifs

La scénarisation est une étape clé pour envisager différents futurs possibles. Elle consiste à
élaborer plusieurs scénarios basés sur des hypothèses plausibles, tels que :
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- La poursuite du progrès technologique.
- La transformation des modes de travail.
- La mutation des besoins en compétences.
- Les impacts de la réglementation.

Ces scénarios permettent d?anticiper les ajustements nécessaires dans la gestion des ressources
humaines.

Les outils d?analyse et de modélisation

Pour traduire les scénarios en actions concrètes, plusieurs outils peuvent être utilisés :

- La modélisation prédictive pour estimer les évolutions de l?emploi.
- Les matrices de compétences pour évaluer le capital humain actuel.
- Les plans de développement des compétences (PDC).
- La gestion de portefeuille de projets RH.

Ces outils facilitent la prise de décision éclairée et la priorisation des actions à mener.

Les étapes clés de la mise en ?uvre de la gestion pra c visionnelle

1. L?évaluation de la situation actuelle

Il s?agit de faire un état des lieux précis des emplois, des compétences, des besoins, et des écarts
existants. Cette étape inclut :

- La cartographie des emplois et compétences.
- L?analyse des flux de personnel.
- La compréhension des facteurs de changement internes et externes.

2. La définition des orientations stratégiques

Sur la base des analyses, il faut définir les objectifs à moyen et long terme, tels que :

- Développer de nouvelles compétences.
- Réduire certains métiers devenus obsolètes.
- Favoriser la mobilité interne.
- Mettre en place des formations adaptées.
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3. La planification et la mise en ?uvre des actions

Les actions concrètes peuvent inclure :

- La formation continue et le développement des compétences.
- Le recrutement ciblé.
- La mobilité interne.
- La gestion du changement.
- La collaboration avec des partenaires externes (écoles, centres de formation, startups).

4. Le suivi et l?évaluation

Il est crucial d?établir des indicateurs de performance (KPI) pour mesurer :

- La progression des compétences.
- La satisfaction des employés.
- La réussite des plans d?action.
- L?adéquation emploi/compétences dans le temps.

Ce processus permet d?ajuster la stratégie en fonction des résultats obtenus.

Les bénéfices de la gestion pra c visionnelle

1. Anticipation et réduction des risques

En prévoyant les évolutions, les entreprises peuvent éviter les pénuries critiques de compétences
ou les excédents coûteux. Cela leur donne une capacité d?adaptation plus fluide face aux crises ou
aux changements rapides.

2. Amélioration de la performance et de la compétitivité

Une gestion proactive permet d?avoir des employés mieux formés et alignés sur les besoins futurs,
favorisant ainsi l?innovation et l?efficience opérationnelle.

3. Attractivité et fidélisation des talents

Les entreprises qui investissent dans le développement des compétences et la gestion anticipative
de leur capital humain sont perçues comme attractives. Elles fidélisent leurs collaborateurs en leur
offrant des perspectives d?évolution concrètes.
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4. Favoriser la transformation digitale et l?innovation

En intégrant les tendances technologiques dans leur planification, les organisations peuvent mieux
exploiter les opportunités offertes par l?innovation.

Les défis et limites de la gestion pra c visionnelle

Les défis organisationnels

- La nécessité d?une culture d?adaptation permanente.
- La coordination entre plusieurs acteurs.
- La gestion du changement.

Les limites méthodologiques

- L?incertitude inhérente aux scénarios prospectifs.
- La difficulté à prévoir avec précision les évolutions technologiques ou économiques.
- La gestion des écarts entre planification et réalité.

Les enjeux humains

- La résistance au changement.
- La nécessité de former en continu.
- La gestion du stress lié à l?incertitude.

Conclusion

La gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences constitue une démarche stratégique
incontournable dans le contexte actuel. En combinant anticipation, analyse prospective et
adaptation, elle permet aux organisations de mieux préparer leur avenir, d?anticiper les mutations
du marché du travail, et de renforcer leur compétitivité. Si sa mise en ?uvre demande un effort
constant et une vision claire, ses bénéfices en termes de résilience, d?innovation et de fidélisation
en font un levier essentiel pour toute organisation souhaitant prospérer dans un environnement en
perpétuelle évolution. La clé réside dans une approche intégrée, collaborative et agile, capable de
s?adapter aux signaux faibles et aux transformations imprévisibles qui façonnent le futur du monde
du travail.
 
La gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences : un guide complet
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Dans le contexte dynamique du marché du travail actuel, la gestion pra c visionnelle des emplois et
des compétences s?impose comme une stratégie essentielle pour anticiper les mutations,
accompagner la transformation des métiers, et assurer la compétitivité des organisations. Cette
approche proactive, centrée sur la prévision et la planification, permet aux entreprises et aux
acteurs publics de mieux préparer l?avenir en identifiant les évolutions possibles des emplois, en
développant les compétences adéquates, et en adaptant leurs stratégies en conséquence.

Dans cet article, nous vous proposons un tour d?horizon détaillé de cette démarche, ses enjeux,
ses méthodes, et ses bonnes pratiques pour une gestion efficace et anticipative des ressources
humaines.

Qu?est-ce que la gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences ?

Définition et enjeux

La gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences désigne l?ensemble des méthodes et
processus permettant d?anticiper les évolutions futures des emplois, des compétences nécessaires,
et des besoins en ressources humaines. Elle s?appuie sur une analyse prospective pour guider la
planification stratégique des compétences, en lien avec les transformations économiques,
technologiques, sociales, et environnementales.

Les enjeux principaux sont :

- Anticiper les évolutions du marché du travail afin d?éviter les pénuries ou surplus de
compétences.

- Adapter la formation et le développement des compétences pour répondre aux besoins futurs.
- Favoriser la mobilité interne et la reconversion pour maintenir l?employabilité des salariés.
- Renforcer la compétitivité de l?organisation dans un environnement en constante mutation.

La différence avec la gestion classique

Contrairement à une gestion des ressources humaines basée principalement sur le court terme et la
gestion réactive, la gestion pra c visionnelle est orientée vers le futur. Elle implique une démarche
d?anticipation, de modélisation, et de scénarios pour mieux préparer les organisations à faire face
aux changements.

Les étapes clés de la gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences

- La collecte et l?analyse des données
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Avant toute projection, il est indispensable de rassembler des données pertinentes :

- Données internes :
- Effectifs actuels
- Profil des salariés (compétences, formations, expériences)
- Taux de rotation, absences, mobilités internes
- Performances et évaluations

- Données externes :
- Tendances du marché du travail
- Évolutions technologiques
- Normes et réglementations
- Études sectorielles et économiques

- La définition des scénarios prospectifs

Une fois les données collectées, il faut élaborer plusieurs scénarios possibles pour l?avenir :

- Scénario optimiste : croissance, intégration rapide de nouvelles technologies
- Scénario pessimiste : crise sectorielle, automatisation accrue
- Scénarios intermédiaires : combinant divers facteurs de risque et d?opportunités

Ces scénarios permettent d?anticiper différentes trajectoires et de préparer des plans d?action
flexibles.

- La modélisation des emplois et des compétences

À partir des scénarios, il est essentiel de modéliser :

- L?évolution des emplois existants
- La création ou la disparition de certains métiers
- La transformation des compétences requises pour chaque poste

Cette étape repose souvent sur des outils de cartographie, de modélisation, ou de simulation.
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- La définition des plans d?action

Suite à cette analyse, des plans d?action concrets sont élaborés, pouvant inclure :

- La formation professionnelle et le développement des compétences
- La mobilité interne
- La reconversion ou la réaffectation des salariés
- La gestion du changement et la communication interne

- La mise en ?uvre et le suivi

La dernière étape consiste à déployer les actions, à suivre leur impact, et à ajuster la stratégie en
fonction des évolutions réelles et imprévues.

Outils et méthodes pour une gestion pra c visionnelle efficace

Les outils d?analyse et de prévision

- Les matrices de compétences : pour évaluer l?état actuel et l?évolution nécessaire
- Les scénarios prospectifs : pour explorer différentes trajectoires futures
- Les indicateurs clés de performance (KPI) : pour suivre l?efficacité des actions
- Les logiciels de gestion des talents : outils numériques intégrés pour la planification

Les méthodes participatives

- Les workshops et ateliers avec les parties prenantes
- Les enquêtes et sondages internes pour recueillir l?avis des salariés
- Les analyses de cas sectoriels pour s?inspirer des bonnes pratiques

L?approche agile et itérative

Face à l?incertitude, une gestion pra c visionnelle doit privilégier la flexibilité, en adoptant une
démarche itérative, permettant d?ajuster rapidement les plans en fonction des retours d?expérience
et des changements contextuels.

Les bonnes pratiques pour réussir sa gestion pra c visionnelle
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- Impliquer l?ensemble des acteurs

Une démarche efficace nécessite l?engagement des dirigeants, des responsables RH, des
managers, et même des salariés. La participation favorise l?adhésion et la pertinence des
projections.

- Favoriser la transversalité

Les analyses doivent croiser plusieurs dimensions : économique, sociale, technologique,
environnementale. La transversalité permet d?obtenir une vision globale et cohérente.

- Assurer une veille continue

Le marché du travail évolue en permanence. La veille stratégique doit être régulière pour ajuster
rapidement la stratégie.

- Communiquer de manière transparente

La transparence dans la communication sur les enjeux, les scénarios, et les plans d?action favorise
la confiance et l?appropriation par les salariés.

- Investir dans la formation et le développement

Les compétences évoluent rapidement. L?investissement dans la formation continue est un levier
clé pour rester compétitif.

Les bénéfices de la gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences

- Réduction des risques liés aux pénuries ou surplus de compétences
- Amélioration de l?employabilité des salariés
- Meilleure adaptation aux transformations technologiques et organisationnelles
- Renforcement de la compétitivité et de l?agilité de l?organisation
- Encouragement à une culture d?innovation et de changement

Conclusion
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La gestion pra c visionnelle des emplois et des compétences constitue une démarche stratégique
incontournable pour toute organisation souhaitant anticiper les transformations futures et s?adapter
avec agilité. En combinant collecte de données, modélisation, scénarios, et plans d?action, cette
approche permet de transformer l?incertitude en opportunité. Sa mise en ?uvre requiert une
implication forte de tous les acteurs, une utilisation d?outils modernes, et une culture de
l?adaptabilité. En intégrant ces principes dans leur stratégie RH, les entreprises et les acteurs
publics peuvent assurer leur pérennité et leur développement dans un monde en perpétuelle
évolution.
 

 QuestionAnswer Qu'est-ce que la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
(GPEC) ? La GPEC est une démarche stratégique permettant d'anticiper les besoins en emploi et
en compétences d'une organisation afin de mieux planifier les recrutements, formations et mobilités,
assurant ainsi sa compétitivité à long terme. Comment la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences influence-t-elle la stratégie RH ? Elle permet d'aligner les ressources humaines avec
les objectifs de l'entreprise en identifiant les écarts de compétences, en planifiant le développement
des salariés et en adaptant la structure organisationnelle aux évolutions du marché. Quels sont les
principaux outils utilisés dans la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ? Les outils
incluent les matrices de compétences, les bilans de compétences, les analyses de postes, les
tableaux de bord RH, et les scénarios prospectifs pour anticiper les évolutions futures. Quels sont
les avantages d'une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences pour une entreprise ?
Elle favorise l'agilité, réduit les risques de pénurie ou d'excédent de compétences, améliore
l'engagement des employés, et contribue à la performance globale de l'organisation. Comment
intégrer une visionnelle efficace dans la gestion des emplois et des compétences ? En combinant
des analyses de données, des scénarios prospectifs, une collaboration étroite avec les acteurs
internes, et une adaptation continue aux évolutions économiques et technologiques. Quels défis
rencontrent les entreprises lors de la mise en ?uvre d'une gestion prévisionnelle des emplois ? Les
principaux défis incluent la collecte et l?analyse des données, la résistance au changement, le coût
des investissements, et la nécessité d?une vision à long terme face à un environnement en
constante évolution. Quelle est la place de la digitalisation dans la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences ? La digitalisation facilite la collecte et l?analyse de données, permet
de développer des outils d?intelligence artificielle pour prévoir les besoins futurs, et améliore la
précision et la rapidité des décisions RH stratégiques. 

 
Related keywords: gestion prévisionnelle, emploi, planification, ressources humaines, anticipation,
développement des compétences, stratégie RH, gestion des talents, mobilité professionnelle,
forecasting emploi

Gestion des compa c tences et gpec 2a me a c diti
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gestion des compa c tences et gpec 2a me a c diti

La gestion des compétences et la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC)
sont des leviers essentiels pour assurer la compétitivité et la pérennité des entreprises. Dans un
contexte économique en constante évolution, il devient crucial pour les organisations d?adapter
leurs ressources humaines aux besoins futurs. La GPEC 2a, souvent appelée « GPEC 2A méa c diti
» dans certains cercles, représente une démarche stratégique visant à anticiper et à planifier les
compétences nécessaires pour répondre aux enjeux de demain. Cet article explore en détail la
gestion des compétences et la GPEC 2A, leur importance, leurs modalités de mise en ?uvre, ainsi
que les meilleures pratiques pour réussir cette démarche.

Comprendre la gestion des compétences

Définition et enjeux

La gestion des compétences consiste à identifier, développer, mobiliser et valoriser les
compétences au sein d?une organisation. Elle permet d?aligner les ressources humaines avec la
stratégie globale de l?entreprise, en assurant que chaque employé possède les compétences
requises pour remplir efficacement ses missions.

Les enjeux principaux de la gestion des compétences incluent :

- Amélioration de la performance globale de l?entreprise
- Adaptation rapide aux évolutions technologiques et économiques
- Réduction des risques liés aux départs ou à l?obsolescence des compétences
- Valorisation du capital humain et motivation des salariés

Les étapes clés de la gestion des compétences

- Identification des compétences clés : recensement des compétences indispensables pour
chaque poste.

- Évaluation des compétences : analyse des compétences actuelles des collaborateurs.
- Plan de développement : mise en place de formations, de mentorats ou de plans de carrière.
- Suivi et mise à jour : actualisation régulière des compétences et adaptation des plans.

Les outils de gestion des compétences

- Grilles d?évaluation
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- Référentiels de compétences
- Logiciels de gestion RH
- Entretien professionnel
- Bilan de compétences

Introduction à la GPEC 2A : une démarche stratégique

Qu?est-ce que la GPEC 2A ?

La GPEC 2A (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences 2A) est une évolution de la
démarche classique de GPEC. Elle vise à anticiper non seulement les compétences présentes mais
aussi celles qui seront nécessaires à l?avenir, en intégrant une dimension stratégique renforcée.

Elle se distingue par :

- Une approche plus fine et prévisionnelle
- L?intégration des nouvelles technologies et des transformations digitales
- La prise en compte des enjeux sociétaux et environnementaux
- La dimension participative impliquant tous les niveaux de l?organisation

Les objectifs de la GPEC 2A

- Prévenir les pénuries de compétences critiques
- Favoriser la mobilité interne
- Accompagner la transformation digitale
- Anticiper les changements organisationnels
- Renforcer la compétitivité à long terme

Mise en ?uvre de la GPEC 2A : étapes et bonnes pratiques

Étape 1 : Diagnostic stratégique et cartographie des compétences

Le premier pas consiste à réaliser un état des lieux précis des compétences actuelles dans
l?organisation. Cela implique :

- Recensement des compétences existantes
- Identification des compétences clés pour l?avenir
- Analyse des écarts entre l?état actuel et les besoins futurs
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Les outils pour cette étape :

- Entretiens individuels et collectifs
- Analyse des postes et des profils
- Évaluation des performances

Étape 2 : Définition des axes d?action

Après avoir cartographié les compétences, il est essentiel de définir des stratégies pour combler les
écarts :

- Formation et développement professionnel
- Mobilité interne et gestion des talents
- Recrutement ciblé
- Externalisation ou partenariat

Étape 3 : Élaboration d?un plan d?action

Ce plan doit préciser :

- Les actions à mener
- Les responsables
- Les ressources nécessaires
- Le calendrier de mise en ?uvre

Exemple d?actions :

- Organiser des formations sur les compétences émergentes
- Mettre en place des programmes de mentorat
- Adapter les fiches de poste et les processus de recrutement

Étape 4 : Suivi et évaluation

Pour assurer l?efficacité de la démarche, un suivi régulier est indispensable :

- Indicateurs de performance (KPIs)
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- Bilan annuel des compétences
- Ajustements en fonction des résultats

Les outils et technologies au service de la GPEC 2A

Logiciels de gestion des compétences

Les solutions numériques permettent une gestion efficace et dynamique :

- Plateformes intégrées pour la cartographie des compétences
- Outils d?évaluation en ligne
- Bases de données centralisées

Exemples de logiciels :

- SAP SuccessFactors
- Cornerstone OnDemand
- Talentsoft

Intelligence artificielle et GPEC

L?IA peut analyser de grandes quantités de données pour :

- Identifier les compétences en demande
- Prévoir les évolutions des besoins
- Personnaliser les plans de formation

Les bénéfices de la gestion des compétences et de la GPEC 2A

Pour l?entreprise

- Flexibilité et réactivité face aux changements
- Meilleure gestion des talents
- Réduction des coûts liés au turn-over
- Renforcement de la compétitivité

Pour les salariés
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- Opportunités de développement professionnel
- Clarification des parcours de carrière
- Engagement accru et fidélisation

Les défis et limites de la GPEC 2A

Malgré ses nombreux avantages, la mise en ?uvre de la GPEC 2A comporte certains défis :

- Résistance au changement
- Difficulté à anticiper avec précision l?évolution des compétences
- Coût des investissements en formation et en outils
- Nécessité d?une forte implication de la direction

Il est donc crucial de sensibiliser toutes les parties prenantes et de promouvoir une culture de
l?adaptation continue.

Conclusion : vers une gestion proactive des compétences

La gestion des compétences et la GPEC 2A représentent une démarche stratégique incontournable
pour toute organisation souhaitant s?adapter aux mutations rapides du marché. En intégrant une
approche prévisionnelle et en utilisant des outils innovants, les entreprises peuvent anticiper leurs
besoins en compétences, accompagner leurs salariés dans leur développement et assurer leur
compétitivité sur le long terme. La clé du succès réside dans la mobilisation collective, la
transparence et la volonté d?évoluer en permanence.

Adopter une démarche de gestion proactive des compétences, c?est investir dans l?avenir de
l?organisation tout en valorisant le capital humain. En restant à l?écoute des changements et en
adaptant continuellement leurs stratégies, les entreprises peuvent transformer les défis en
opportunités de croissance et de développement durable.

Cet article vous a offert un panorama complet sur la gestion des compétences et la GPEC 2A, ses
enjeux, ses étapes et ses outils. Pour réussir cette démarche, il est essentiel de s?appuyer sur une
stratégie claire, des outils performants et une implication forte de tous les acteurs.
 
Gestion des compétences et GPEC 2A ME A C DITI : une analyse approfondie des enjeux,
méthodes et perspectives

Introduction

Dans un contexte économique en constante évolution, la gestion des compétences et la Gestion
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Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) occupent une place stratégique pour les
entreprises souhaitant rester compétitives, innovantes et adaptables. La gestion des compétences
et GPEC 2A ME A C DITI (pour faire référence aux dispositifs, méthodologies et outils liés à ces
démarches) représente une démarche structurée visant à anticiper, analyser et développer les
compétences nécessaires à la pérennité de l?organisation.

Cet article propose une analyse approfondie de cette thématique, en s?appuyant sur les enjeux, les
méthodes, les outils, les défis et les perspectives d?avenir liés à la gestion des compétences et à la
GPEC, notamment dans le contexte français et européen. Nous explorerons également le cadre
réglementaire, les bonnes pratiques, ainsi que les innovations qui façonnent cette discipline.

- La gestion des compétences : un enjeu stratégique pour l'entreprise

1.1 Définition et objectifs

La gestion des compétences désigne l?ensemble des processus permettant d?identifier,
d?acquérir, de développer, d?évaluer et de valoriser les compétences des collaborateurs au sein
d?une organisation. Elle vise à assurer une adéquation entre les besoins en compétences de
l?entreprise et celles de ses salariés, tout en favorisant leur développement professionnel.

Les principaux objectifs sont :

- Anticiper les évolutions des métiers et des compétences.
- Optimiser la performance globale.
- Favoriser la mobilité interne.
- Prévenir les pénuries ou surplus de compétences.
- Renforcer la motivation et l?engagement des employés.

1.2 Les enjeux actuels

De nombreux défis se posent aujourd?hui :

- Transformation numérique : la digitalisation bouleverse les compétences requises et impose
une mise à jour constante.

- Globalisation : la compétition mondiale exige une adaptabilité accrue.
- Vieillissement de la population active : nécessité de transférer les savoirs et de gérer la relève.
- Mutations organisationnelles : flexibilité, télétravail, nouvelles formes de management.
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1.3 La gestion des compétences face à la crise et aux mutations économiques

Les crises économiques ou sanitaires, comme la pandémie de COVID-19, ont démontré
l?importance de la capacité des entreprises à réagir rapidement en mobilisant ou en réorganisant
leurs compétences. La gestion proactive permet de réduire les coûts liés aux restructurations et
d?assurer la continuité des activités.

- La GPEC 2A ME A C DITI : une démarche structurée et évolutive

2.1 Définition de la GPEC

La GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) est une démarche stratégique
qui consiste à anticiper l?évolution des emplois et des compétences pour aligner au mieux les
ressources humaines avec la stratégie de l?organisation. Elle permet de planifier les recrutements,
formations et mobilités, tout en évitant pénuries ou excédents.

2.2 Les composantes clés de la GPEC

- Diagnostic : bilan des compétences existantes et des besoins futurs.
- Prévision : identification des écarts entre l?état actuel et les prévisions.
- Plan d?action : formation, mobilité, recrutement, reconversion.
- Suivi et évaluation : ajustement en continu.

2.3 La méthodologie 2A ME A C DITI

L?acronyme 2A ME A C DITI renvoie à une approche intégrée, structurée en plusieurs étapes :

- Analyse (A) : compréhension des enjeux, contexte et environnement.
- Méthodologie (M) : choix des outils, indicateurs et processus.
- Evaluation (E) : mesurer la performance et l?impact des actions.
- Adaptation (A) : ajuster les stratégies en fonction des résultats.
- Communication (C) : favoriser la transparence et l?implication.
- Déploiement (D) : mise en ?uvre concrète des plans.
- Intégration (I) : assurer la cohérence avec la stratégie globale.
- Tuning (T) : ajustements continus.
- Innovation (I) : intégrer de nouvelles pratiques et technologies.

Ce processus cyclique assure une gestion dynamique, adaptée aux changements rapides et aux
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enjeux spécifiques de chaque organisation.

- Les outils et méthodes pour une gestion efficace des compétences

3.1 Les référentiels de compétences

Les référentiels constituent la base pour évaluer et valoriser les compétences. Ils décrivent
précisément :

- Les compétences clés pour chaque poste.
- Les niveaux de maîtrise attendus.
- Les modalités de développement.

Ils facilitent la cohérence dans la gestion des ressources humaines.

3.2 La cartographie des compétences

Une étape essentielle pour visualiser l?état actuel et futur des compétences :

- Identifier les compétences présentes.
- Repérer les lacunes.
- Prioriser les actions.

Les outils peuvent inclure des matrices, des logiciels spécialisés ou des tableaux interactifs.

3.3 Les outils d?évaluation et de développement

- Bilan de compétences : évaluer les acquis et projets professionnels.
- Assessment centers : simulations pour tester les compétences.
- Formations et coaching : programmes ciblés pour le développement.
- Mobilité interne : plans de carrière et de mobilité.

3.4 La digitalisation de la gestion des compétences

L?avènement des technologies numériques a permis l?émergence de plateformes intégrées, telles
que :

Published by: meet.windsormachine.com Page 18 of 31



BUSINESS SYSTEMS AND ORGANIZATIONAL CAPABILITIES THE INSTITUTI... Vol. 2022, Issue 9

- Systèmes d'information RH (SIRH).
- Outils d?analyse de données (Big Data, IA).
- Plateformes de e-learning.

Ces innovations facilitent la collecte, l?analyse et la mise à jour des données, rendant la gestion
plus agile et précise.

- Les enjeux réglementaires et sociaux

4.1 Cadre législatif en France et en Europe

La loi française impose certaines obligations aux entreprises, notamment :

- La négociation annuelle sur la formation.
- La mise en ?uvre d?un plan de développement des compétences.
- La tenue d?un bilan de compétences tous les six ans pour les salariés.

Au niveau européen, la directives et recommandations encouragent la mobilité, la formation
continue et la reconnaissance des compétences transfrontalières.

4.2 La responsabilité sociale de l'entreprise (RSE)

La gestion des compétences contribue également à la RSE en favorisant :

- L?inclusion et la diversité.
- La formation pour tous.
- La prévention des discriminations.

4.3 Les défis sociaux

- Résistance au changement.
- Difficultés à mobiliser les salariés.
- Risque de précarisation si la gestion est mal menée.

Une communication transparente et une implication forte des parties prenantes sont indispensables.
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- Les bonnes pratiques et études de cas

5.1 Exemples de stratégies réussies

- Entreprise A : mise en place d?un référentiel de compétences et plateforme de formation en
ligne, permettant une montée en compétences rapide suite à une digitalisation massive.

- Entreprise B : utilisation d?analyses prédictives pour anticiper la sortie à la retraite et planifier la
relève en amont.

5.2 Analyse critique

Certaines initiatives échouent faute d?intégration dans la culture d?entreprise ou d?implication des
collaborateurs. Il est essentiel de :

- Impliquer tous les niveaux.
- Communiquer sur les bénéfices.
- Assurer un suivi rigoureux.

- Perspectives et innovations futures

6.1 L?intelligence artificielle et la data science

L?IA permettrait de :

- Prédire avec précision les évolutions de compétences.
- Personnaliser les parcours de formation.
- Automatiser une partie de la gestion.

6.2 La réalité virtuelle et augmentée

Ces technologies offrent des formations immersives, pour des compétences techniques ou
comportementales.

6.3 La gestion des compétences dans un monde post-pandémique

Les nouvelles modalités de travail, comme le télétravail, imposent une adaptation continue des
stratégies de gestion des compétences, en intégrant notamment :
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- La gestion de la collaboration à distance.
- La sensibilisation à la santé mentale.
- La flexibilité des parcours professionnels.

Conclusion

La gestion des compétences et GPEC 2A ME A C DITI représente un enjeu majeur pour la
compétitivité, l?adaptabilité et la responsabilité sociale des entreprises. Elle nécessite une
démarche stratégique, structurée, intégrée et en constante évolution, intégrant outils innovants,
cadre réglementaire et bonnes pratiques. La capacité à anticiper, former et mobiliser les talents
constitue aujourd?hui un avantage concurrentiel décisif dans un environnement en mutation rapide.

Les entreprises qui investissent dans la gestion des compétences, en adoptant une approche
proactive et collaborative, seront mieux armées pour relever les défis de demain et construire un
avenir durable et innovant.
 

 QuestionAnswer Qu'est-ce que la gestion des compétences et pourquoi est-elle essentielle pour
les entreprises? La gestion des compétences consiste à identifier, développer et optimiser les
compétences des salariés afin d'aligner leur potentiel avec les objectifs de l'entreprise. Elle est
essentielle pour assurer la compétitivité, l'adaptation aux changements et la croissance durable de
l'organisation. Comment la GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) 2A
peut-elle aider à anticiper les besoins en compétences? La GPEC 2A permet d'analyser les
tendances du marché, d'évaluer les compétences actuelles et futures, et de planifier les actions
nécessaires pour combler les écarts, facilitant ainsi une adaptation proactive aux évolutions
économiques et technologiques. Quels sont les principaux défis lors de la mise en ?uvre d'une
démarche GPEC 2A? Les principaux défis incluent la résistance au changement, la collecte et
l'analyse précise des données, la coordination entre les différents départements, et l'engagement de
la direction pour assurer une démarche efficace et durable. Quels outils ou méthodes peuvent être
utilisés pour la gestion des compétences en GPEC 2A? Des outils tels que les référentiels de
compétences, les matrices de compétences, l'entretien professionnel, les plans de formation, et les
logiciels de gestion des talents sont couramment utilisés pour faciliter la gestion et l'anticipation des
besoins en compétences. Comment intégrer la formation continue dans une stratégie de GPEC 2A?
La formation continue doit être planifiée en fonction des écarts de compétences identifiés, en
proposant des actions adaptées pour développer les compétences clés, favoriser la mobilité interne,
et assurer la montée en compétences des salariés. Quels sont les bénéfices pour une entreprise
d'appliquer une gestion des compétences efficace avec GPEC 2A? Les bénéfices incluent une
meilleure adaptabilité, une réduction des coûts liés au turnover, une motivation accrue des
employés, une optimisation des ressources, et une compétitivité renforcée sur le marché. Comment
mesurer le succès d'une démarche GPEC 2A? Le succès peut être mesuré par des indicateurs tels
que la réduction des écarts de compétences, la satisfaction des employés, le taux de mobilité
interne, la qualité des recrutements, et la réalisation des objectifs stratégiques liés aux
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compétences. Quels sont les enjeux éthiques liés à la gestion des compétences et à la GPEC 2A?
Les enjeux éthiques incluent la confidentialité des données, l'équité dans l'accès aux formations, la
transparence dans les processus de mobilité et d'évaluation, et le respect de la dignité des
employés dans toutes les démarches de gestion des compétences. 

 
Related keywords: gestion des compétences, GPEC, gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, développement des compétences, gestion des talents, plan de formation, gestion des
carrières, stratégie RH, gestion des profils, optimisation des ressources humaines

Read the full article online: GESTION DES COMPA C TENCES ET GPEC 2A ME A C DITI

guide pour la gpec gestion pra c visionnelle des

Guide pour la GPEC gestion PRA C visionnelle des

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) constitue un enjeu stratégique
majeur pour les entreprises souhaitant anticiper leurs besoins en ressources humaines et assurer
leur compétitivité à long terme. Plus précisément, la GPEC gestion PRA C visionnelle des
(Pratiques, Ressources, Capacités) permet d'adopter une approche proactive, orientée vers l'avenir,
en intégrant une dimension stratégique et anticipative. Ce guide détaillé vise à vous accompagner
dans la compréhension, la mise en ?uvre et l?optimisation de cette démarche, en vous fournissant
des clés concrètes, des outils adaptés, et des bonnes pratiques pour une gestion efficace et
visionnelle de vos ressources humaines.

Qu?est-ce que la GPEC gestion PRA C visionnelle des ?

Définition et enjeux

La GPEC gestion PRA C visionnelle des désigne une approche stratégique de gestion des
ressources humaines qui s?appuie sur une analyse prospective des pratiques, ressources et
capacités de l'entreprise. Elle vise à anticiper les évolutions du marché, des compétences
nécessaires, et des profils de personnel pour assurer une adaptation optimale et durable.

Les enjeux principaux sont :

- Alignement stratégique entre les besoins en compétences et la stratégie globale de l'entreprise.
- Anticipation des mutations économiques, technologiques, et sociales.
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- Réduction des risques liés à l?obsolescence des compétences.
- Optimisation des investissements en formation et en recrutement.
- Favoriser une culture d?adaptabilité et d?innovation.

La dimension visionnelle

La vision prospective ou "visionnelle" de la GPEC implique une démarche orientée vers l?avenir,
intégrant des scénarios possibles et des indicateurs de tendance. Elle permet de :

- Prévoir les compétences clés du futur.
- Identifier les écarts entre l?état actuel et les besoins futurs.
- Définir des plans d?action à moyen et long terme.

Les étapes clés de la mise en ?uvre de la GPEC gestion PRA C visionnelle

- Diagnostic initial

a. Analyse de l?état actuel

- Recueil des données sur les effectifs, compétences, et pratiques existantes.
- Cartographie des profils et des parcours professionnels.
- Évaluation des écarts de compétences.

b. Analyse de l?environnement externe

- Étude des tendances du marché, technologiques, et réglementaires.
- Analyse de la concurrence et des secteurs d?activité.

- Élaboration de scénarios prospectifs

- Définition de plusieurs scénarios d?évolution pour l?entreprise.
- Utilisation d?outils comme la méthode Delphi, les analyses SWOT, ou la modélisation par

scénarios.
- Identification des compétences stratégiques à développer.
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- Identification des écarts et des priorités

- Comparaison entre l?état actuel et les besoins futurs.
- Priorisation des actions à mener en fonction des écarts identifiés.

- Définition de plans d?action

- Programmes de formation et de développement des compétences.
- Stratégies de recrutement ou de mobilité interne.
- Mise en place de dispositifs d?accompagnement au changement.

- Suivi et ajustements

- Mise en place d?indicateurs de performance.
- Révision régulière des scénarios et des plans d?action.
- Adaptation continue en fonction des évolutions.

Outils et méthodes pour une GPEC gestion PRA C visionnelle efficace

Outils d?analyse

- Systèmes d?information RH (SIRH) : pour la collecte et l?analyse des données.
- Cartographie des compétences : visualiser les forces et faiblesses.
- Matrices de compétences : pour identifier des écarts précis.
- Tableaux de bord prospectifs : pour suivre l?évolution des indicateurs clés.

Méthodes prospectives

- Analyse de scénarios : pour envisager différentes trajectoires possibles.
- Méthode Delphi : recueillir l?avis d?experts pour anticiper les tendances.
- Analyse SWOT : pour identifier les forces, faiblesses, opportunités et menaces.

Outils de communication
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- Ateliers participatifs pour impliquer les collaborateurs.
- Réunions régulières de suivi.
- Plateformes collaboratives pour partager l?information.

Bonnes pratiques pour réussir sa GPEC gestion PRA C visionnelle

- Impliquer la direction stratégique : la réussite dépend d?un engagement fort au sommet.
- Mobiliser l?ensemble des acteurs RH : formation, communication, et participation active.
- Adopter une approche itérative : ajustements réguliers en fonction des retours et des évolutions.
- Foster a culture of foresight : encourager la curiosité et l?innovation dans l?entreprise.
- Utiliser des indicateurs pertinents : pour mesurer l?impact et ajuster la stratégie.

Les bénéfices d?une gestion PRA C visionnelle des

- Anticipation accrue : meilleure préparation aux changements.
- Flexibilité renforcée : adaptation plus rapide aux évolutions.
- Optimisation des coûts : réduction des dépenses liées à la formation ou au recrutement non

stratégique.
- Engagement des collaborateurs : implication dans une démarche transparente et évolutive.
- Avantage concurrentiel : positionnement stratégique renforcé.

Conclusion

La gestion PRA C visionnelle des constitue un levier incontournable pour toute organisation
souhaitant bâtir une stratégie RH durable et proactive. En intégrant une démarche anticipative,
structurée autour de scénarios et d?indicateurs, l?entreprise peut non seulement répondre
efficacement aux enjeux présents mais également préparer son avenir avec confiance. La clé du
succès réside dans l?implication de tous les acteurs, la maîtrise des outils d?analyse et la capacité
à ajuster la trajectoire en fonction des évolutions du contexte. En suivant ce guide, vous serez
mieux armé pour déployer une GPEC gestion PRA C visionnelle performante, au service de la
croissance et de la pérennité de votre organisation.

Si vous souhaitez approfondir certains aspects ou disposer d?outils spécifiques pour votre
démarche, n?hésitez pas à consulter nos ressources complémentaires ou à faire appel à un expert
en gestion prévisionnelle des ressources humaines.
 
Guide pour la GPEC : gestion prévisionnelle des compétences et planification stratégique

La gestion prévisionnelle des compétences (GPEC) est devenue un enjeu stratégique essentiel
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pour les entreprises souhaitant anticiper et accompagner efficacement leurs évolutions. Elle permet
d?adapter les ressources humaines aux changements économiques, technologiques et
organisationnels, tout en assurant le développement professionnel des collaborateurs. Dans un
contexte où la compétitivité et l?innovation sont clés, la GPEC offre une approche structurée pour
gérer le capital humain de manière proactive et durable. Cet article propose une analyse
approfondie de la gestion prévisionnelle des compétences, ses principes, ses étapes clés et ses
enjeux, afin d?aider les entreprises à élaborer une stratégie performante pour leur capital humain.

Qu?est-ce que la GPEC : définition et enjeux

Définition de la GPEC

La gestion prévisionnelle des compétences (GPEC) est un processus stratégique qui vise à
analyser, anticiper et planifier les besoins en compétences d?une organisation à moyen et long
terme. Elle s?appuie sur une démarche structurée permettant d?identifier les compétences
actuelles, d?évaluer les écarts avec les compétences futures nécessaires, et de mettre en ?uvre
des actions pour combler ces écarts.

Concrètement, la GPEC consiste à prévoir l?évolution des métiers, des technologies et des
marchés, afin d?adapter les ressources humaines en conséquence. Elle va au-delà de la gestion
administrative du personnel en intégrant une dimension stratégique, orientée vers l?adaptation et la
compétitivité de l?entreprise.

Les enjeux de la GPEC

Les enjeux de la GPEC sont multiples et touchent à la fois la performance économique, la
responsabilité sociale et le développement des collaborateurs. Parmi les principaux enjeux, on peut
citer :

- Anticipation des évolutions économiques et technologiques : face à une transformation rapide
des secteurs d?activité, la GPEC permet d?anticiper les mutations pour éviter les pénuries de
compétences ou les excédents.

- Amélioration de la compétitivité : en adaptant en continu les compétences aux besoins du
marché, les entreprises peuvent innover plus efficacement et gagner en performance.

- Réduction des coûts liés au turn-over et à la formation : en identifiant les besoins en formation
et en mobilisant le personnel en interne, la GPEC limite la dépendance à l?externalisation et
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optimise les investissements.

- Motivation et fidélisation des salariés : en proposant des parcours professionnels adaptés, la
GPEC favorise l?engagement et la fidélité des collaborateurs.

- Respect des obligations légales et sociales : dans plusieurs pays, la mise en ?uvre de la GPEC
est encouragée ou réglementée pour assurer une gestion responsable des ressources humaines.

Les étapes clés de la démarche GPEC

Pour mettre en ?uvre une GPEC efficace, il est essentiel de suivre une démarche structurée, qui
comprend plusieurs étapes interdépendantes. Chacune doit être conduite avec rigueur, en
impliquant l?ensemble des acteurs concernés.

1. La diagnostic initial

Le point de départ consiste à réaliser un état des lieux précis des compétences actuelles, des
emplois, des effectifs, et des parcours professionnels. Cette étape implique :

- La collecte de données quantitatives (effectifs, turnover, absences)
- L?analyse qualitative (compétences, qualifications, formations)
- La cartographie des métiers et des postes clés
- La revue des processus de recrutement, de mobilité et de formation

Ce diagnostic permet d?identifier les forces et faiblesses de l?organisation en matière de gestion
des compétences.

2. La projection des besoins futurs

Il s?agit d?évaluer les évolutions possibles de l?environnement de l?entreprise, telles que :

- L?évolution technologique
- La transformation organisationnelle
- La croissance ou la contraction de l?activité
- Les changements réglementaires

Sur cette base, l?entreprise doit définir ses besoins en compétences à horizon 3 à 5 ans, en
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intégrant différents scénarios possibles.

3. L?analyse des écarts

Une fois les besoins futurs déterminés, l?étape suivante consiste à comparer ces besoins avec les
compétences disponibles en interne. Cela permet de repérer :

- Les compétences en excédent ou en déficit
- Les métiers à développer ou à supprimer
- Les profils à reconvertir ou à former

L?analyse des écarts constitue une étape cruciale pour orienter les actions à venir.

4. La définition des actions stratégiques

Sur la base des écarts identifiés, l?entreprise doit élaborer un plan d?action précis, pouvant inclure :

- La formation professionnelle pour développer des compétences clés
- La mobilité interne pour réorienter les collaborateurs
- La gestion des recrutements pour combler les besoins
- La suppression ou la transformation de certains postes
- La mise en place de dispositifs d?accompagnement (bilans de compétences, VAE)

Ces actions doivent être alignées avec la stratégie globale de l?entreprise.

5. La mise en ?uvre et le suivi

L?étape finale consiste à déployer les actions planifiées, en assurant leur coordination et leur
communication. Le suivi régulier permet d?évaluer l?impact des mesures, d?ajuster si nécessaire,
et de garantir la réussite du processus.

Un tableau de bord d?indicateurs clés (taux de formation, mobilité interne, évolution des
compétences) facilite cette surveillance.

Les outils et méthodes pour une GPEC efficace

Pour maximiser l?efficacité de la démarche GPEC, plusieurs outils et méthodes peuvent être
mobilisés.
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Les référentiels de compétences

Ils servent à définir précisément les compétences attendues pour chaque poste ou métier, en
précisant leur niveau d?exigence et leur importance stratégique. Ils constituent une base pour
l?évaluation et la formation.

Les matrices de compétences

Ces matrices permettent de visualiser rapidement l?état des compétences internes, en identifiant
les écarts et les priorités.

Les plans de formation

Ils sont élaborés en fonction des besoins identifiés, avec un calendrier précis, des objectifs
pédagogiques, et des modalités d?évaluation.

Les outils numériques et plateforme RH

Les systèmes d?information RH modernes facilitent la collecte de données, la gestion des parcours,
la planification des actions, et le reporting.

Les bilans de compétences et VAE

Ces dispositifs permettent aux salariés d?évaluer leurs compétences, de valoriser leur expérience,
et de se reconvertir si nécessaire.

Les enjeux réglementaires et sociaux de la GPEC

La mise en ?uvre de la GPEC s?inscrit souvent dans un cadre réglementaire strict, visant à protéger
les droits des salariés tout en favorisant une gestion équilibrée des ressources humaines.

Obligations légales

Dans plusieurs pays, notamment en France, la loi impose aux entreprises de plus de 50 salariés de
négocier annuellement sur la GPEC. Cela implique :

- La consultation des représentants du personnel
- La formalisation d?un plan d?action
- La transparence dans la communication
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Le non-respect de ces obligations peut entraîner des sanctions ou des pénalités.

Les enjeux sociaux

Au-delà des aspects réglementaires, la GPEC doit intégrer une dimension éthique et sociale forte.
Elle doit favoriser :

- La reconversion et la mobilité interne
- La prévention des licenciements secs
- La réduction des inégalités professionnelles
- L?accompagnement personnalisé des salariés en transition

Une démarche participative, impliquant les salariés dans la réflexion, est souvent la clé d?une
GPEC réussie.

Les bénéfices d?une GPEC bien menée

Une gestion prévisionnelle des compétences bien structurée offre de nombreux avantages pour
l?entreprise :

- Agilité organisationnelle : capacité à s?adapter rapidement aux changements
- Optimisation des ressources : meilleure allocation des talents
- Renforcement de la fidélité : salariés engagés et motivés
- Réduction des coûts : moins de formations inadaptées ou de recrutements coûteux
- Amélioration de la marque employeur : réputation d?une entreprise responsable et innovante

Pour les salariés, la GPEC représente aussi une opportunité de développement professionnel, de
sécurisation de leur parcours, et de valorisation de leurs compétences.

Conclusion : la GPEC, un levier stratégique pour l?avenir

La gestion prévisionnelle des compétences est devenue une nécessité pour toute organisation
souhaitant rester compétitive dans un environnement en constante mutation. Elle constitue un levier
stratégique majeur pour anticiper les transformations, mobiliser efficacement les ressources
humaines, et assurer une croissance durable. La clé de la réussite réside dans une démarche
structurée, impliquant l?ensemble des acteurs, soutenue par des outils adaptés et une forte
dimension participative. En investissant dans la GPEC, les entreprises s?assurent non seulement
de répondre aux exigences du marché, mais aussi de construire un avenir où leurs collaborateurs
sont acteurs de leur propre développement.
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Note : La mise en ?uvre de la GPEC nécessite une certaine expertise, souvent accompagnée par
des consultants spécialisés ou des partenaires RH. Elle doit également évoluer en fonction des
retours d?expérience, pour devenir un processus dynamique, intégré à la stratégie globale de
l?entreprise.
 

 QuestionAnswer Qu'est-ce que la GPEC et comment s'applique-t-elle à la gestion prévisionnelle
des compétences? La GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) consiste à
anticiper les besoins en compétences d'une organisation pour adapter ses ressources humaines en
conséquence. Elle permet d'identifier les écarts entre compétences actuelles et futures, afin de
mettre en place des actions de formation ou de recrutement adaptées. Quels sont les étapes clés
pour élaborer une gestion prévisionnelle des compétences efficace? Les étapes clés incluent
l?analyse des besoins futurs, l?évaluation des compétences actuelles, la définition des écarts, la
planification des actions (formation, mobilité), et le suivi des progrès pour ajuster la stratégie en
continu. Comment intégrer une vision stratégique dans la gestion prévisionnelle des emplois et
compétences? Il est essentiel d?aligner la GPEC avec la stratégie globale de l?entreprise en
identifiant les compétences clés nécessaires pour atteindre ses objectifs à long terme, tout en
anticipant les évolutions du marché et des technologies. Quels outils ou méthodes peuvent faciliter
la gestion prévisionnelle des compétences? Les outils couramment utilisés incluent les matrices de
compétences, les matrices de mobilité, les logiciels de gestion RH, ainsi que les analyses SWOT et
les entretiens de détection des besoins en formation. Comment assurer une gestion proactive des
compétences dans un contexte de transformation digitale? Il faut mettre en place une veille
technologique, former en continu les collaborateurs, favoriser la mobilité interne, et utiliser des outils
d?analyse pour anticiper les nouvelles compétences requises dans le cadre de la transformation
numérique. Quels sont les principaux défis rencontrés lors de la mise en place d?une gestion
prévisionnelle des emplois et compétences? Les défis incluent la résistance au changement, le
manque de données fiables, l?alignement avec la stratégie globale, et la nécessité d?un
engagement managérial fort pour assurer la réussite du processus. 

 
Related keywords: gestion des emplois et des compétences, planification des ressources
humaines, gestion prévisionnelle des emplois, stratégie RH, évaluation des compétences,
développement professionnel, gestion des carrières, analyse des postes, plan de formation, gestion
stratégique des talents
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