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Résumé : 

A l'instar du développement des pratiques RH , la gestion prévisionnelle des empois et 

des compétences (GPEC)  s’est dĠǀeloppĠe rapidement, ses premiers pas reviennent aux 

années 70, après le premier choc pétrolier les entreprises étaient obligées de réduire les 

Đoûts et d’iŶǀestiƌ daŶs leuƌs ƌessouƌĐes humaines, mais une partie de cette évolution est 

dûe au dĠǀeloppeŵeŶt des teĐhŶologies de l’iŶfoƌŵatioŶ et de la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ daŶs les 
années 90 . 

Notƌe sujet de ƌeĐheƌĐhe poƌte suƌ l’Ġǀaluation de la mise en place de la GPEC  au sein de 

CEVITAL pole agroalimentaire de Bejaia, il s’agit de ŵoŶtƌeƌ à Ƌuel poiŶt la GPEC est en 

cohérence avec la stratégie de l’eŶtƌepƌise déclinée  aux ressources humaines.  

Pour conduire notre recherche, on a fait appel à une démarche méthodologique 

descriptive et analytique, cette démarche nous a permis de mettre en relief la réalité perçue 

dans Ceǀital Đoŵŵe eŶtƌepƌise, et espaĐe d’ĠǀolutioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes  et de conduite des 

hommes. 

D’apƌğs les ƌĠsultats, il eǆiste uŶ dĠĐalage eŶtƌe le disĐouƌs de l’eŶtƌepƌise eŶ matière  

d’oďjeĐtifs stƌatĠgiƋue des ƌessouƌĐes huŵaiŶe, et la ƌĠalitĠ daŶs la  ŵise eŶ plaĐe de la 
GPEC au sein de l’eŶtƌepƌise. Ce dĠĐalage est le pƌoduit de l’aďseŶĐe d’uŶe ŵise eŶ œuǀƌe de 
la GPEC en matière de communication et la participation des employer a la prise de décision 

des nouveaux projet, ŵettaŶt eŶ ǀaleuƌ le Đadƌe d’oƌieŶtatioŶ et d’ĠǀolutioŶ de l’eŶtƌepƌise. 
 

Mots clés : Gestion Prévisionnels des Emplois et des Compétence (GPEC), Gestion 

Prévisionnels des Emplois (GPE), Gestion Prévisionnels des Compétence (GPC), Evaluation.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



:ملخص   

 

     ϰϠع έصل التوسع غراΎفي الح ΕΎϘيΒτت ΩέواϤال ،ΔشريΒالتسيير عرف ال ϱΆΒالتن ΕءاΎϔϜϠل έوτتϠالتشغيϭ ،υحوϠحيث م 
Ωبدايته تعو Γفتر ΕΎعينΒبعد الس Δالصدم ΔليϭترΒال ϰلϭاأ Ύبعدم Εرτاض ΕΎالشرك ϰيض ·لϔΨليف تΎϜالت έΎϤااستثϭ في 

ΎهΩέموا ،ΔشريΒال ΎϤك ϥنب أΎا من جάه έوτاجع التέ ϰل· έوτت ΕΎنولوجيϜت ϡاإعا ϝΎااتصϭ في ΕΎتسعيني ϥرϘال 
 .الΎϤضي

 ·ϭ έΎϬυكάلك بΒجΎيΔ، سيϔيتϝΎ الغάائي الϤجϤع في الϤستΨدϭ ϡالتشغيل لΎϔϜϠءاΕ التنϱΆΒ التسيير تϘييم عϰϠ بحثنΎ يركز    
ΔجέΩ ϕΎا اتسάمع التسيير ه Δاستراتيجي ΔسسΆϤال ΔصΎΨال ΩέواϤلΎب ΔشريΒال. 

 سيϔيتϝΎ شركΔ في الϤتΒع التسيير حϘيΔϘ عن الπوء تسϠيط من مϜنتنΎ التي بحثنΎ في ϭتحϠيϠيϭ ΔصϔيΔ منϬجيΔ بإتΎΒع قϤنΎ لϘد    
ΎϤاسي ΎهέΎΒعتΎء كΎπوير فτلت ΕءاΎϔϜال ϙوϠسϭ Ωاأفرا. 

 التنϱΆΒ التسيير ϭحΎلΔ الΒشريΔ لϤϠواϭ ΩέالϤنسوبΔ الشركρ Δرف الϤسτرΓ اأهداف في فواϕέ يوجد أنه بحثنΎ نتΎئج من    
ΕءاΎϔϜϠالتشغيل لϭ قΒτϤفي ال ،Δمن الشرك ΏΎΒأس ϕέواϔال ΏΎعني التسيير غيϤمن ال ΔحيΎن ،ϝΎوير التوجيه ااتصτالتϭ في 
Δالشرك 

Εالكلما Δالتسيير :الرئيسي ϱΆΒالتن ΕءاΎϔϜϠالتشغيل، لϭ التسيير ϱΆΒالتن ،ΕءاΎϔϜϠالتسيير ل ϱΆΒتشغيل، التنϠالتق ل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

Abstract : 

 
Likewise the developpement of the human ressources practice, the management of job and 

skillsgƌeǁƌapidlǇ. It fiƌst use ǁas iŶ the seǀetǇ’s, afteƌ the fiƌst oilĐƌisisǁheƌe the fiƌŵsǁeƌeoďliged to 
reduceitscosts and invest in the human ressources, the growth of this management was due to the 

developpement of the information and communication technologies in the 90s. 

Our researchtopicconcerns the evaluation of the implementation of the management of job and 

skillsin the food division of CEVITAL in bejaya. Our main objectif is to show how this management is 

consistent with the company'sstrategydeclined to humanresources. 

In order to conduct the reaserch, weusedweused a descriptive and 

analyticalmethodologicalapproach, thisapproachallowed us to highlight the perceived reality in 

Cevital as business space and evolution of skills and conduct of men. 

AĐĐoƌdiŶg to the ƌesults, theƌeis a gap ďetǁeeŶ the ĐoŵpaŶǇ’sstƌategiĐ oďjeĐtiǀes of 
humanresourcesand the reality in the development of themanagement of job and skillswithin the 

company, This offset is the result of the absence of implementationof the mmanagement in 

communication, highlighting the policyframework and development of the company. 

Keywords : management of job and skills, management of job, management of skills, evaluation. 
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Introduction Générale  

La pƌogƌessioŶ et le dĠveloppeŵeŶt ĐoŶtiŶu des paǇs et de l͛ĠĐoŶoŵie ŵoŶdiale fait Ƌue 

les entreprises doivent maitriser les nouvelles techniques, méthodes et technologies, pour 

Ƌu͛elle  assuƌeŶt leuƌs seƌvie  et d͛aĐƋuĠƌiƌ uŶ avaŶtage ĐoŶĐuƌƌeŶtiel daŶs les diffĠƌeŶts 

marchés nationaux et internationaux.   

Dans cette optique, les entreprises sont souvent conditionnées par la perfection et 

l͛effiĐaĐitĠ, afiŶ d͛Ǉ paƌveŶiƌ à atteindre des seuils de performance de plus en  plus élevés, la 

pensée stratégique  contribue à mieux utiliser les moyens matériels et humains disponibles 

et ŶĠĐessaiƌes aiŶsi Ƌu͛à uŶe dĠĐliŶaisoŶ  des Ŷouvelles pƌatiƋues de gestioŶ et de 

ŵaŶageŵeŶt suƌ l͛eŶseŵďle des ĐoŵposaŶts de l͛eŶtƌepƌise . 

De Đe fait, il s͛agit ŵaiŶteŶaŶt, ŶoŶ seuleŵeŶt, d͛ġtƌe ƌĠaĐtif ŵais suƌtout d͛aŶtiĐipeƌ et 

d͛iŶŶoveƌ, d͛adopteƌ uŶe attitude de veille peƌŵaŶeŶte pouƌ ŵaiŶteŶiƌ et aĐĐƌoitƌe la 

peƌfoƌŵaŶĐe de l͛eŶtƌepƌise.  

 Actuellement, on assiste à une tendance vers une économie de savoir où le facteur 

huŵaiŶ est la ĐlĠ de l͛eǆĐelleŶĐe de Đette deƌŶiğƌe, taŶdis Ƌue Đoŵŵe toute pƌatiƋue 

managériale et de savoirs stratégiques,  la gestion des ressources humaines (GRH) doit 

anticiper et prévoir les besoins en ressource humaines.  

EŶ effet, pouƌ atteiŶdƌe uŶ tel oďjeĐtif, l͛eŶtƌepƌise doit s͛oƌieŶteƌ veƌs  uŶe dĠŵaƌĐhe de 

la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC), qui implique des actions 

de réflexion sur ce que sont les ressources humaines actuelles et prévisionnelles.  

Ainsi, la GPEC est devenue une nécessité pour les entreprises qui désirent anticiper leur 

futur daŶs le ďut de Ŷe plus suďiƌ des ĐhaŶgeŵeŶts, ou de les ŵaitƌiseƌ, afiŶ Ƌu͛elles puisseŶt 

garder leur pérennités. 

Sur ce cas, l͛objectif de Ŷotƌe tƌavail est d͛essaǇeƌ d͛appƌĠĐieƌ l͛iŵplĠŵeŶtatioŶ d͛uŶe 

dĠŵaƌĐhe GPEC au Ŷiveau l͛eŶtƌepƌise ĐhaƌgĠe de l͛agro-alimentaire relevant du Groupe 

CEVITAL. Pour ce faire, nous avons procédé à la consulter les modes de fonctionnement de la 

gestioŶ des ƌessouƌĐes huŵaiŶes tels Ƌu͛ils soŶt dĠĐƌits pas l͛adŵiŶistƌatioŶ de Cevital, d͛uŶe 

part,  et de comprendre la réalité du terrain à travers des entretiens et questionnaires. 



Introduction Générale 

 

b 

 

A titƌe d͛iŶdiĐatioŶ, le pôle Cevital agroalimentaire à Bejaia filiale du groupe Cevital a 

connu depuis l͛aŶŶĠeϮϬϭϯ la ŵise eŶ plaĐe d͛uŶ pƌojet GPEC. Ce dernier est en cours de 

finalisation et le déploiement  de ce nouveau système de gestioŶ et d͛ĠvaluatioŶ est prévue 

pour le début de l͛aŶŶĠe 2017. 

Nous avoŶs ŵeŶĠ Ŷotƌe ƌeĐheƌĐhe suƌ l͚ĠvaluatioŶ de la GPEC au seiŶ de Đe pôle eŶ Ŷous 

appuyant sur la question de recherche suivante : La mise en place de la GPEC au sein du 

pôle  agƌoaliŵeŶtaiƌe de CEVITAL Bejaia se coŶfoƌŵe t’elle aux impératifs académiques et 

eŵpiƌiƋues ƌeteŶus jusƋu’aloƌs ? 

Cette question a été déclinée en trois  questions secondaires qui nous ont permis de 

délimiter notre étude comme suit : 

1. Quels soŶt les faĐteuƌs ĐlĠs de ŵise eŶ œuvƌe Ƌui peƌŵetteŶt de faire aboutir un 

projet de GPEC ? 

2. Quels sont les outils utilisés en matière de GPEC et comment ils étaient introduits au 

niveau de CEVITAL Bejaia ? 

3. Quels sont les obstacles à la mise en place de la GPEC ? Et comment  surmonter les 

impacts  négatifs sur son  déploiement ? 

Afin de répondre à Đes ƋuestioŶs, Ŷous avoŶs pƌĠfĠƌĠ Ġŵettƌe  uŶ eŶseŵďle d͛hǇpothğses 

que nous avons formulé suite à une étude exploratoire  de la manière suivante : 

1)-C͛est oŶ ĐoŶsidğƌe la GPEC Đoŵŵe ĠtaŶt uŶ pƌojet, la ƌĠussite  de Đe pƌojet ŶĠĐessite  uŶe 

plaŶifiĐatioŶ pƌĠalaďle seloŶ les ďesoiŶ de l͛eŶtƌepƌise, eŶ suite l͛iŵpliĐatioŶ des aĐteuƌs  au 

seiŶ de l͛eŶtƌepƌise  paƌ l͛iŶfoƌŵatioŶ et la foƌŵatioŶ daŶs la ŵise eŶ œuvƌe de la GPEC, et 

enfin, un suivi et un contrôle  de ce projet pour détecter les écarts et les corriger.     

2)- la GPEC permet de  détecter les écarts  quantitatifs et qualitatifs entre les besoins  actuels 

et futuƌs eŶ ‘H daŶs  l͛eŶtƌepƌise. Pouƌ  Đe faiƌe , des outils  d͛aŶalǇse des effeĐtifs  soŶt  

mobilisés ,ĐeƌtaiŶs de Đes outils  eǆisteŶt dĠjà   au seiŶ de Ceƌvital, taŶdis Ƌue  d͛autƌes outils 

sont à introduire pour faire des  prévision des  effectifs, des emplois et des compétences, en 

adéquation avec  les objectifs stratégiques en terme des RH. 
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3)-la GPEC peut être considérée comme une nouvelle manière  de  gérer les RH et de les 

motiver , elle nécessite du temps ,des efforts humaines ainsi que  moyens  techniques et 

fiŶaŶĐieƌs ĐoŶsidĠƌaďles  à  l͛eŶtƌepƌise . Des ƌĠsistaŶĐes au ĐhaŶgeŵeŶt daŶs Đette façon de  

gĠƌeƌ les hoŵŵes peuveŶt eǆisteƌ, Đes ƌĠsistaŶĐes  soŶt le ƌĠsultat d͛uŶ ŵaŶƋue 

d͛iŶfoƌŵatioŶ et d͛iŵpliĐatioŶ des aĐteuƌs ;ƌespoŶsaďles ‘H, supĠƌieuƌs hiĠƌaƌĐhiƋues, 

salaƌiĠs, paƌteŶaiƌes soĐiauǆ….Ϳ faĐe auǆ oďjeĐtifs d͛uŶ tel ĐhaŶgeŵeŶt et dans la mise en 

place de  ce projet.  

AfiŶ de ďieŶ ĐoŵpƌeŶdƌe l͛eŶĐhaîŶeŵeŶt de Ŷotƌe tƌavail et de ƌĠpoŶdƌe à Ŷotƌe 

pƌoďlĠŵatiƋue oŶ Đ͛est appuǇĠs suƌ uŶe dĠŵaƌĐhe ŵĠthodologiƋue aŶalǇtiƋue et 

desĐƌiptive Ƌui ĐoŶsiste à faiƌe  uŶe ƌeĐheƌĐhe doĐuŵeŶtaiƌe, l͛observation et le 

questionnaire. 

 De tout cela, nous avons pu structurer un plan de travail qui comprend trois chapitres : 

 Le premier chapitre : porte sur le cadrage théorique et méthodologique par lequel 

Ŷous alloŶs pƌĠseŶteƌ l͛eŶtƌepƌise de CEVITAL Bejaia ainsi que la méthodologie de 

ƌeĐheƌĐhe Ƌui liŵite le Đhaŵp et de l͛oďjet d͛Ġtude, et les teĐhŶiƋues 

d͛iŶvestigatioŶs. Nous aďoƌdeƌoŶs eŶsuite les ĐoŶĐepts et foŶdeŵeŶt de la GPEG et 

le cadre de notre  recherche  qui se présente  en une   littérature de l'art sur  les 

faĐteuƌs ĐlĠs de la ƌĠussite de la ŵise eŶ plaĐe d͛uŶ  pƌojet GPEC et suƌ leƋuel Ŷous 

avons élaboré notre étude empirique de type quantitative. 

 Le deuxième chapitre : porte sur les outils qualitatifs et quantitatifs de la GPEC au 

sien de CEVITAL Bejaia. 

 Le troisième chapitre : ƌeĐğle le diagŶostiĐ suƌ la ŵise eŶ œuvƌe de la GPEC au sieŶ de 

CEVITAL. De cette analyse nous dégagerons les principales forces et faiblesses 

ĠveŶtuelles et d͛eŶ soƌtiƌ aveĐ des ƌeĐoŵŵaŶdatioŶs. 
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La gestion de la compétence dans les entreprises par la GPEC est une démarche 

Đoŵpleǆe, Đoŵpleǆe paƌĐe Ƌu’elle  fait appel à uŶ eŶseŵďle d’aĐteuƌs et Đouǀƌe diǀeƌs  

domaines tel que la formation, la rémunération, la promotion, la mobilité professionnelle et 

l’oƌgaŶisatioŶ du tƌaǀail. Elle a Đoŵŵe Đhaŵp d’ĠǀaluatioŶ le faĐteuƌ huŵaiŶ. La 

ĐoŵpĠteŶĐe ƋuaŶd a elle est uŶe ŶotioŶ diffiĐile à appƌĠheŶdeƌ du faite Ƌu’elle eǆige uŶ 

effoƌt ĐoŶsidĠƌaďle auǆ ƌespoŶsaďles RH à la ƌepƌĠseŶteƌ daŶs l’eŶtƌepƌise pouƌ ensuite 

pouǀoiƌ l’Ġǀalueƌ et l’aŵĠlioƌeƌ. 

La dĠŵaƌĐhe de la GPEC se Đoŵpose d’uŶ eŶseŵďle d’Ġtapes, elle ĐoŵŵeŶĐe paƌ la ŵise 

en place des outils tel que le  référentiel des compétences et les moyens pour son exécution, 

eŶ suite il Ǉ’a le dĠploieŵeŶt Ƌui Đonsiste à pratiquer les évaluations individuelles  et 

collectifs, et enfin les actions correctifs qui permettent de réduire les écarts entre  la 

situation actuel et celle voulue en terme quantitatif et qualitatif des ressources humaines 

daŶs l’eŶtƌepƌise. 

La ŵise eŶ œuǀƌe  ƌĠussite du pƌojet GPEC Ŷe gaƌaŶtit pas daŶs toutes les situatioŶs la 

réussite de la GPEC au seiŶ des eŶtƌepƌises, ŵais peƌŵet de  ƌĠduiƌe les ƌisƋues d’ĠĐheĐ 

pƌĠŵatuƌĠ ĐausĠ paƌ la ŶĠgligeŶĐe des faĐteuƌs  Ƌui faǀoƌiseŶt l’eǆĠĐutioŶ d’uŶ tel  projet de 

changement dans la conduite des hommes. 

Le pƌĠseŶt Đhapitƌe a pouƌ oďjet la pƌĠseŶtatioŶ de l’eŶtƌepƌise CEVITAL Bejaia, la 

méthodologie de recherche, ainsi que les concepts et fondement de la GPEC en suite la 

Littérature de l'art sur les faĐteuƌs ĐlĠs de ƌĠussite d’uŶe ŵise eŶ plaĐe d’uŶ pƌojet GPEC. 

 

 

 

 

 

 



Chapitre 1 : Cadre théorique et méthodologique   

 
 

3 
 

SECTION 1: PRESENTATION DE L’ENTREPRISE 

Dans cette section nous présentons le pôle agroalimentaire  CEVITAL  Bejaia à travers son  

historique, ces sites de production et ces activités agroalimentaires sur la wilaya ainsi que 

l’oƌgaŶigƌaŵŵe et Les ŵissioŶs du  SeƌǀiĐe de gestioŶ des eŵplois et des ĐoŵpĠteŶĐes. 

1.1 L’historique de CEVITAL de Bejaia :  

CEVITAL est une Société par Actions SPA, au capital privé de 68 ,760 milliards de DA, Elle a 

été créée eŶ Mai ϭϵϵϴ daŶs l’eǆtƌġŵe –Est du port de Bejaia.  

CEVITAL est l’uŶ des fleuƌoŶs de l’iŶdustƌie agƌoaliŵeŶtaiƌe eŶ AlgĠƌie Ƌui  est ĐoŶstituĠe de  

plusieurs unités de production équipées de la dernière technologie, elle  poursuit son 

développement par divers projets en cours de réalisation. 

 SoŶ eǆpaŶsioŶ et soŶ dĠǀeloppeŵeŶt  duƌaŶt les ϱ deƌŶiğƌes aŶŶĠes, foŶt d’elle est  uŶ 

iŵpoƌtaŶt pouƌǀoǇeuƌ d’eŵplois et de ƌiĐhesses. CEVITAL Food est passĠ de ϱϬϬsalaƌiĠs eŶ 

1999 à 3746 salariés en 2015.  

1.2 Les sites de production : 

Le Đoŵpleǆe CEVITAL est iŵplaŶtĠ au Ŷiǀeau de l’aƌƌiğƌe poƌt de Bejaia à ϮϬϬ ML du Ƌuai, 

à 3km sud-ouest de la ville, à proximité de la RN26.  

 Cette situatioŶ gĠogƌaphiƋue de l’eŶtƌepƌise lui pƌofite ďieŶ du faite de la pƌoǆimité de 

grandes infrastructures port et aéroport.    

 Ce terrain est viabilisé avec la dernière technologie de consolidation des sols par le 

système de colonnes ballastées  (337 KM de colonnes ballastées de 18 ML chacune ont été 

ƌĠalisĠesͿ aiŶsi Ƌu’uŶe paƌtie à gagŶeƌ suƌ la ŵeƌ.;Ce teƌƌaiŶ à  l’oƌigiŶe ŵaƌĠĐageuǆ et 

iŶĐoŶstƌuĐtiďle a ĠtĠ ƌĠĐupĠƌĠ eŶ paƌtie d’uŶe  dĠĐhaƌge puďliƋueͿ 

Parmi les sites de production  les plus importantes  à  Bejaia nous citons :    

• A  Bejaia :  

Ils ont entrepris la  construction des installations suivantes:  

 Raffinerie  Huile  

 Margarinerie 

 Silos portuaires 

  Raffinerie de sucre  
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• A  El Kseur :  

   Une unité de production de jus de fruits Cojek   a été rachetée par le groupe  CEVITAL 

dans le cadre de la privatisation des entreprises publiques algériennes en novembre 2006.  

   UŶ iŵŵeŶse plaŶ d’iŶǀestisseŵeŶt a ĠtĠ  ĐoŶseŶti ǀisaŶt à ŵodeƌŶiseƌ l’outil de 

production de jus de fruits Cojek.  

Sa capacité de production est de 14 400 T par an .Le plan de développement de cette 

unitéportera à 150 000/an en 2010. 

• A  AgouniGueghrane :  

Au Đœuƌ du ŵassif ŵoŶtagŶeuǆ du Djuƌdjuƌa Ƌui ĐulŵiŶe à plus de ϮϯϬϬ ŵğtƌes :  

 L’UŶitĠ d’Eau MiŶĠƌale Lalla Khedidja  a été inaugurée en juin 2007  

1-3 les activités de CEVITAL Bejaia : 

   Le Complexe Agro-alimentaire est concentré sur la production et la commercialisation 

des huiles végétales, de margarine, de sucre, et des boissons, il est composé de plusieurs 

unités de production qui se présentent comme suit :  

 Raffinage des huiles (1800tonnes/jour) 

 Production de margarine (600tonnes/jour) 

 Raffinage du sucre roux (1600tonnes/jour) 

 Boissons 

CEVITAL eŶǀisage d’eŶteŶdƌe ses aĐtiǀitĠs à la ŵiŶoteƌie et à la saǀoŶŶeƌie. 

Le tableau suivant représente les différentes activités du pôle: 

Tableau n° 01 : Représentation des activités de CEVITAL-pôle agroalimentaire  Bejaia. 

L’aĐtivitĠ  La capacité  Part de marché  L’eǆpoƌtatioŶ  
Huiles Végétales  570 000 tonnes /an 70% Maghreb et le moyen 

orient, en projet  pour 
l’Euƌope 

Margarinerie et graisses 

végétales 
180.000 tonnes/an   30% Maghreb et le moyen 

orient, en projet  pour 
l’Euƌope 

Sucre blanc 650 000 tonnes/an  avec 
extension à 1 800 000 
tonnes/an.  
 

85% Maghreb Moyen-Orient 
et ǀeƌs l’Euƌope. CEVITAL 
exporté  350 000 
tonnes/an en 2009.  

Sucre liquide  219 000 tonnes/an  
 

- 25 000 tonnes/an en 
prospection 
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Boissons 

-L’eau ŵiŶérale 
LaytllaKhedidja  

- Les jus de fruits  

-3 000 000 bouteilles par 
jour 

- de 600.000 bouteilles 

par heure. 

 
- 25% 
 
-10% 

 
- 
 
- 

Silos portuaires de stockage actuelle est 
de 120 000T en 24 silos 
verticaux et de 50 000 T 
en silo horizontal. 
. 

  

Source : Elaboré par nous-ŵġŵes à paƌtiƌ des doŶŶĠes iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌise. 

1.4 L’oƌgaŶisatioŶ des ƌessouƌĐes huŵaiŶes et leuƌs ŵissioŶs: 

 La DiƌeĐtioŶ gĠŶĠƌale  est ĐoŵposĠe d’uŶ seĐƌĠtaƌiat et de ϭϵ  diƌeĐtioŶs (annexe n°1), 

Parmi ces 19 directions on trouve la direction des ressources humaines  qui se constitue de 

deux départements : un département administratif et un autre département de 

dĠǀeloppeŵeŶt, Đ’est daŶs Đe deƌŶieƌ Ƌue Ŷotƌe tƌaǀail ǀa se ďaseƌ Đaƌ il est ĐoŵposĠ des 

trois services chargés de la mise en place de la GPEC à savoir le service GPEC ,et les services 

formation et recrutement qui veillerons à réduire les écart entre les disponibilités et les 

besoins quantitative (emplois) et qualitative (compétences) de l’eŶtƌepƌises eŶ  teƌŵe de RH  

1.5 Les missions du  Service de gestion des emplois et des compétences : 

 Ce seƌǀiĐe assuƌe la ŵise eŶ œuǀƌe et le suiǀi de la politiƋue et les actions  afin de réduire 

de façoŶ aŶtiĐipĠe les ĠĐaƌts eŶtƌe les ďesoiŶs et les RH de l’oƌgaŶisatioŶ, iŵpliƋueƌ le salaƌiĠ 

daŶs le Đadƌe d’uŶ pƌojet  d’ĠǀolutioŶ pƌofessioŶŶel 

 Chef de serviĐe gestioŶ des eŵplois et ĐoŵpéteŶĐes il s’oĐĐupe du :    

Domaine 1 : suivi des fiches de postes :  

-Analyse et vérifie les fiches de postes  de toutes les structures ; 

-Participe avec les différentes structures à la mise à jour des fiches de postes  avant 

validation ; 

-Communique les fiches de postes au service recrutement ; 

- Suit et met à jour les fiches de postes 
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Domaine 2 : élaborer le répertoire des emplois et métiers  

-IdeŶtifie les eŵplois tǇpes, ŵĠtieƌs, faŵilles pƌofessioŶŶelles de l’eŶtƌepƌise ; 

- Organise les intitulés adaptés  au contenu des métiers ; 

-Valide le répertoire ou la nomenclature des emplois et des métiers avec les managers et la 

direction générale ; 

-Suit et met à jour le répertoire ou nomenclature des emplois et métiers  

Domaine 3 : veille à l’évaluatioŶ aŶŶuelle des ĐoŵpéteŶĐes  

-Communique et laŶĐe la ĐoŵpagŶe d’ĠǀaluatioŶ  

-CoŶtƌôle les Ġtats d’ĠǀaluatioŶ 

-Mesuƌe  aǀeĐ les ŵaŶageƌs  les ĠĐaƌts eŶtƌe la ĐoŵpĠteŶĐe d’uŶ poste et la ĐoŵpĠteŶĐe du 

salarie ; 

- DĠteƌŵiŶeƌ le plaŶ d’aĐtioŶ aǀeĐ les ŵaŶageƌs seloŶ les ƌĠsultats oďteŶus  

Domain 4 : gérer le prévisionnel des emplois 

 -Définis les besoins actuels en emplois  

- Définis les besoins futurs en emplois  

Domain5 : ĐoŶtriďuer à l’orgaŶisatioŶ des ressourĐes huŵaiŶes  

-Participe à la rédaction des instructions et procédure RH 

-Oeuvre avec la QHSE au projet certification  

 gestionnaire de gestion prévisionnelle des emplois et compétences : il s’oĐĐupe de : 

Domaine 1 : assurer le suivi des ficher des postes 

- Inventories les fiches de postes par structure ; 

-Enregistre sur la base de données les fiches de poste après vérification et validation ; 
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-Assuƌe la liaisoŶ aǀeĐ le seƌǀiĐe ƌeĐƌuteŵeŶt et les stƌuĐtuƌes pouƌ s’iŶfoƌŵeƌ et aĐtualiseƌ 

les fiches de postes ; 

Domaine 2 : suivre le répertoire des emplois et métiers  

-Homologuer avec le service recrutement et les structure sur les emplois ; 

-EŶƌegistƌe suƌ la ďase de doŶŶĠes les faŵilles pƌofessioŶŶelles de l’eŶtƌepƌise ; 

-Organise les intitulés adaptés au contenu des métiers  

Domaine 3 : assurer le suivi d’évaluatioŶ aŶŶuelle des ĐoŵpéteŶĐes  

-CoŵŵuŶiƋue  et laŶĐe la ĐoŵpagŶe d’ĠǀaluatioŶ ; 

-PaƌtiĐipe  à l’eŶtƌetieŶ  d’ĠǀaluatioŶ ; 

-RĠdigeet ĐoŵŵuŶiƋue  les plaŶs d’aĐtioŶs auǆ diffĠƌeŶtes stƌuĐtuƌes ; 

-EŶƌegistƌe les doŶŶĠes d’ĠǀaluatioŶ ; 
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 Figure n°01 : Organigramme de la Structure «  Direction Ressources Humaines »  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : Elaboré par nous-ŵġŵes à paƌtiƌ des doŶŶĠes iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌis
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SECTION 2: METHODOLOGIE DE RECHERCHE  

Dans Đette seĐtioŶ Ŷous eǆpliƋuoŶs les ƌaisoŶ du Đhoiǆ  du thğŵe et l’oƌgaŶisŵe d’aĐĐueil 

ainsi que la démarche méthodologique suivie dans notre travail.   

2.1 Les raisons du choix du thème : 

Les raison de choisir notre thème de recherche se divise en raisons objectif et raison 

subjectif :  

 raison objectif :     

-Vu l’ĠǀolutioŶ Ƌu’oŶt ĐoŶŶue le ŵoŶde aiŶsi les eŶtƌepƌises algĠƌieŶŶes, suƌtout Đes 

dernières années, nous voulons connaître les stratégies et les outils managériales à mettre 

en place  pour détecter les  compétences clés et par la suite avoir un avantage concurrentiel 

daŶs les ŵaƌĐhĠs. C’est pouƌ Đela Ƌue Ŷous aǀoŶs Đhoisi plus  pƌĠĐisĠŵeŶt les ƌessouƌĐes 

humaines comme science à étudier et la GPEC comme outil de management dans 

l’eŶtƌepƌise et Đoŵŵe thème de recherche dans notre mémoire.   

-A partir des entretiens préliminaires effectués dans le complexe  CEVITAL, nous avons 

constaté que le département de développement RH sont entrain de mettre en place un 

nouveau projet qui est la GPEC, les responsables de ce département nous ont sollicité en 

faiƌe uŶe ĠǀaluatioŶ de la ŵise  eŶ plaĐe de Đe pƌojet et Đ’est uŶe autƌe ƌaisoŶ Ƌui Ŷous a 

poussé à choisir ce thème et ce lieu de stage. 

 raison subjectif :  

- D’appƌofoŶdiƌ Ŷous ĐoŶŶaissaŶĐes et d’eŶ aĐƋuĠƌiƌ de Ŷouǀelles daŶs le doŵaiŶe de 

la gestion des ressources humaines et plus particulièrement concernant le 

dĠǀeloppeŵeŶt des ƌessouƌĐes huŵaiŶes paƌ l’outil de ŵaŶgeŵeŶt stƌatĠgiƋues qui 

est la GPEC. 

- CoŶŶaitƌe la plaĐe Ƌu’oĐĐupe la ƌessouƌĐe huŵaiŶe daŶs CEVITAL et l’effoƌt fouƌŶis 

par cette dernière au profit du développement aiŶsi Ƌue l’ĠǀolutioŶ de cette activité, 

qui se manifeste par GPEC. 
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2.2  la ƌaisoŶs de Đhoisiƌ l’oƌgaŶisŵe : 

-Nous avons choisi CEVITAL comme lieu de stage, parce que cette dernière occupe une 

plaĐe iŵpoƌtaŶte daŶs le ŵaƌĐhĠ algĠƌieŶ et daŶs l’AfƌiƋue, Đe Ƌui ŵğŶe le gƌoupe à faiƌe 

attention en appliquant des nouvelles technologies, méthodes et outils de gestion. 

-La GPEC Đ’est l’uŶ des outils  stƌatĠgiƋues eŶ  gestioŶ des ressources humaines, que 

CEVITAL est eŶ tƌaiŶ de ŵettƌe eŶ plaĐe Đoŵŵe Ŷous l’aǀoŶs dĠjà aďoƌdĠ.  

2.3 La méthodologie choisie :  

À tƌaǀeƌs la pƌoďlĠŵatiƋue Ƌu’oŶ a posĠe au dĠpaƌt de Ŷotƌe ƌeĐheƌĐhe,  Ŷous Ŷous 

soŵŵes oƌieŶtĠs ǀeƌs l’Ġtude de Đas1d’uŶe entreprise et plus précisément vers la description 

du teƌƌaiŶ de ƌeĐheƌĐhe Đoŵŵe teĐhŶiƋue d’iŶǀestigatioŶ.  

Le raisonnement de notre étude est de type déductif qui part du générale au particulier : 

nous avons  ainsi délimité notre champ de recherche par une analyse des concepts liés à la 

GPEC aiŶsi Ƌu’uŶe littĠƌatuƌe de l’aƌt suƌ les faĐteuƌs ĐlĠs pouƌ ƌĠussiƌ la ŵise eŶ plaĐe d’uŶ 

projet GPEC  à travers  le résultats empiriques des chercheurs en RH . 

Notre recherche  est fondée sur la démarche  hypothético-déductive,  une démarche qui 

consiste à élaborer une ou plusieurs hypothèses et à les confronter ensuite à la réalité. Le 

ďut ƌeĐheƌĐhĠ ĠtaŶt de  dĠliŵiteƌ le Đhaŵp de l’aŶalǇse et de poƌteƌ uŶ jugeŵeŶt suƌ la 

peƌtiŶeŶĐe de l’hǇpothğse iŶitialeŵeŶt foƌŵulée.2 

 L’appƌoĐhe ŵĠthodologiƋue ou l’aspeĐt teĐhŶiƋues, Ƌu’oŶ a jugĠ ŶĠĐessaiƌe daŶs Ŷotƌe 

Ġtude Đ’est l’appƌoĐhe ƋuaŶtitatiǀe. 

2.4 La démarche méthodologique :  

Nous avons structuré notre démarche autour de trois méthode de collecte de données, la 

première méthode est la recherche documentaire pour avoir une vision plus claire sur le 

sujet et Ġlaƌgiƌ  Ŷos ĐoŶŶaissaŶĐes, eŶ suite Ŷous aǀoŶs fait appel à l’oďseƌǀatioŶ ŶoŶ 

participante sur  le lieu de stage. Ces deux méthodes nous ont permis de collecter de 

                                                           
1
Gagnon, Yves-Chantal (2005, p2) « L'étude de cas comme méthode de recherche: guide de réalisation » édition 

Presses de l'Université du Québec 
2
Thietart, Raymond-Alain (2014, p 79) «Méthodes de recherche en management », 4

éme 
 édition, éditions 

Dunod, Paris. 

http://www.scholarvox.com/catalog/book/docid/88801451/searchstring/%C3%A9tude%20de%20cas%20comme%20m%C3%A9thode%20de%20recherche
http://www.scholarvox.com/catalog/index/publisher/236
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l’iŶfoƌŵatioŶ seĐoŶdaiƌe taŶdis Ƌue l’iŶfoƌŵatioŶ pƌiŵaiƌe a ĠtĠ ĐolleĐtĠe paƌ Ŷotƌe Ġtude 

empirique de type quantitative appuyé par  un questionnaire  afin de compléter et de 

vérifier les informations collectées par les autres outils. 

De Ketele et Rogerier(20ϬϵͿ ĐoŶsidğƌeŶt, eŶ effet, Ƌu’eŶ foŶĐtioŶ de l’oďjeĐtif pouƌsuiǀi 

paƌ l’Ġtude, « uŶe ŵĠthode pƌioƌitaiƌe seƌa souveŶt aĐĐoŵpagŶĠe d’uŶe ou deuǆ autƌes 

ŵĠthodes seĐoŶdaiƌes, Ƌue Đe soit pouƌ pƌĠpaƌeƌ le ƌeĐueil d’iŶfoƌŵatioŶs ou pouƌ le 

Compléter. »
3. 

Nous allons détailler les trois méthodes abordées au par avant comme suite : 

2.4.1 La recherche documentaire : 

Selon Caumont, Daniel, la recherche documentaire  se définis comme une recherche qui  

« consiste à  ƌĠeǆploiteƌ, daŶs le Đadƌe d’uŶe pƌoďlĠŵatiƋue spĠĐifiĠe,des informations créées 

ou ĐolleĐtĠes à d’autƌes fiŶs ou pouƌ d’autƌes ĐiƌĐoŶstaŶĐes Ƌue Đelles Ƌui pƌĠsideŶt à l’Ġtude 

visée. Les objectifs de l’Ġtude peƌŵetteŶt d’ideŶtifieƌ la Ŷatuƌe des iŶfoƌŵatioŶs à exploiter et 

les documents à rechercher. »4
 

La recherche documentaire dans notre cas a commencé au même moment que le choix 

du sujet, et elle est  ďasĠe suƌ deuǆ souƌĐes d’iŶfoƌŵatioŶ, les souƌĐes iŶteƌŶes ;Đ’est les 

doĐuŵeŶts Ƌui ĐoŶĐeƌŶeŶt l’eŶtƌepƌiseͿ et les souƌĐes doĐuŵeŶtaiƌes ;Đ’est les liǀƌes, 

aƌtiĐles…..Ϳ.  

 Les souƌĐes iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌise : 

    Les sources internes que nous avons mobilisées dans le cadre de notre étude sont : 

 Des souƌĐes d’iŶfoƌŵatioŶs d’oƌdƌe gĠŶĠƌal : la pƌĠseŶtatioŶ de l’eŶtƌepƌise, 

l’oƌgaŶigƌaŵŵe… ; 

 Des sources d’iŶfoƌŵatioŶs suƌ les ƌessouƌĐes huŵaiŶes : le taďleau de ďoƌd soĐial et 

les Ġtats d’aďseŶĐes. 

 les sources documentaires : 

     Les souƌĐes de doĐuŵeŶtatioŶ et de l’iŶfoƌŵatioŶ Ƌue Ŷous aǀoŶs utilisĠ daŶs Ŷotƌe 

recherche étaient orientées vers :  

                                                           
3
De Ketele Jean-Marie et Rogerier Xavier, (2009, p. 28) « Méthodologie du ƌeĐueil d’iŶfoƌŵatioŶ », 4

éme
édition, 

éditions de boeck, paris.  
4
Caumont, Daniel, (2010, p. 42), « Les études de marché », 4ème édition, éditions Dunod, Paris. 
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 Les livƌes pƌoposĠs paƌ la ďiďliothğƋue de l’EĐole NatioŶale SupĠƌieuƌe de MaŶageŵeŶt 

(E.N.S.M) et la bibliothèque de Bejaia, le Système National de Documentation en ligne 

(S.N.D.L). 

2.4.2  L’oďseƌvatioŶ : 

    L’oďseƌǀatioŶ Ƌu’oŶ  a utilisĠ daŶs Ŷotƌe Ġtude Đ’est uŶe oďseƌǀatioŶ ŶoŶ paƌtiĐipaŶte. 

Selon Thietart, Raymond-Alain « L’oďseƌǀatioŶ ŶoŶ paƌtiĐipaŶte ou ;flottaŶteͿ peut ġtƌe uŶe 

Ġtape ĠlĠŵeŶtaiƌe de l’iŶǀestigatioŶ sur le terrain destinée à collecter des données 

préliminaires sur le site. Elle peut être également appréhendée comme une source 

complémentaire de données.».5
 

    OŶ a ĐoŵŵeŶĐĠ l’oďseƌǀatioŶ depuis le ĐoŵŵeŶĐeŵeŶt de Ŷotƌe stage. C’est gƌâĐe à Đela 

que nous avons pu mettre en évidence les foŶĐtioŶŶeŵeŶts de l’eŶtƌepƌise. Paƌŵi les Ŷotes 

que nous avons pu prendre à partir des observations : 

 Des notes qui ont permis de compléter les données recueillies à travers les 

entretiens et la recherche documentaire ; 

 Ces Ŷotes oŶt ĠtĠ ĐoŵďiŶĠes aǀeĐ d’autres données pour permettre de fournir une 

meilleure analyse. 

2.4.3 Le questionnaire : 

        Nous avons choisi dans notre recherche Le questionnaire qui est un outil direct 

d’iŶǀestigatioŶ sĐieŶtifiƋue. Cet  iŶstƌuŵeŶt de ŵesuƌe Ƌue Ŷous aǀoŶs ŵoďilisĠ dans notre 

enquête sur le terrain comporte trois types de questions: 

 Les questions fermées : On a utilisé ce genre de questions pour faciliter la réflexion 

aux répondants et pour les inciter à répondre à une question avec des réponses bien 

précises comme par exemple : OUI ou NON. 

Parmi eux : 

- Les ƋuestioŶs diĐhotoŵiƋues : Paƌ eǆeŵple le seǆe, le Ŷiǀeau d’ĠduĐatioŶ. 

- Les questions à choix multiples : Des questions à plusieurs réponses permises 

- Les ƋuestioŶs à ĠŶuŵĠƌatioŶ d’Iteŵs : Il s’agit d’Ġǀalueƌ des items par la personne 

iŶteƌƌogĠe, pouƌ Ġǀalueƌ et Đlasseƌ des pƌopositioŶs de ƌĠpoŶses paƌ oƌdƌe d’iŵpoƌtaŶĐe. 

- Les ƋuestioŶs sous foƌŵe d’ĠĐhelle  

                                                           
5
Thietart, Raymond-Alain op.cit, p271 
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  Questions ouvertes : Les réponses aux questions ouvertes sont libres par la 

personne interrogée. 

2.5  La populatioŶ et l’ĠĐhaŶtilloŶ : 

 La population : La population choisie pour mener notre étude, est composée de 

l’eŶseŵďle du personnel de la DiƌeĐtioŶ des RessouƌĐes HuŵaiŶes de l’eŶtƌepƌise 

agroalimentaire Cevital de Bejaia ; 

 L’ĠĐhaŶtilloŶ : Đ’est tous les employés du département des ressources humaines. 

2.6 Les difficultés et limites rencontrés lors de l'enquête :  

   Au cours de notre stage, nous avons rencontré des difficultés qui nous ont empêchés de 

ƌeĐueilliƌ uŶ eŶseŵďle  d’iŶfoƌŵatioŶs à saǀoiƌ l’iŶsuffisaŶĐe de la duƌĠe du stage ;Ϭϯ ŵoisͿ  

Ƌui se ƌĠsuŵe à  ƋuelƋues heuƌes paƌ seŵaiŶe, aiŶsi Ƌue les oďstaĐles d’aĐĐğs à ĐeƌtaiŶes 

données qui sont considérées comme étant confidentielles. Par ailleuƌs d’autƌes ĠǀĠŶeŵeŶts 

imprévisibles ont retardé notre enquête (comme le départ en  stage/formations de notre promotrice 

…..Ϳ.
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SECTION3 : CONCEPTS ET FONDEMENT LIES A LA GPEC  

Cette seĐtioŶ eŶ aďoƌde l’histoƌiƋue de la GPEC, le pƌoĐessus et la dĠŵaƌĐhe théorique de 

la GPEC ainsi que les principaux enjeux de cette dernière.        

3.1 L’histoƌiƋue de la GPEC : 

La ŵajoƌitĠ des liǀƌe et des aƌtiĐles eǆpliƋueŶt Ƌue  l’aƌƌiǀĠe de la GPEC a suivi  un 

cheminement qui a débuté depuis les années cinquante (1950)  jusƋu’à ŵaiŶteŶaŶt, soŶ 

appaƌitioŶ daŶs sa foƌŵe aĐtuelle  est le ƌĠsultat de l’ĠǀolutioŶ  des ŵodğles de gestioŶ 

prévisionnelles. Ce que nous allons voir dans ce qui suit : 

3.1.1 Le modèle de planification, prévision ou la gestion prévisionnelle des années (1950-

1960) : 

Le premier modèle selon Pigeyer.F
6 est né dans les années cinquante (1950), il ne 

s’iŶtĠƌessait Ƌu’à uŶe gestioŶ pƌĠǀisioŶŶelle ƋuaŶtitatiǀe ;pouƌĐeŶtage des oďjeĐtifs à 

atteiŶdƌe, Ŷoŵďƌe d’eŵploi ŶĠĐessaiƌe daŶs le futuƌeͿ.  

D’apƌğs Patrick Gilbert
7
, ce modèle est né dans les années soixante (1960), « Đ’est gƌâĐe à 

l’aŵĠlioƌatioŶ de la ƌeĐheƌĐhe opĠƌatioŶŶelle et à l’avğŶeŵeŶt de l’iŶfoƌŵatiƋue aiŶsi Đe 

modèle ce repose tout sure des base seulement numérique et se limitent à ce qui est 

chiffrables. ». 

 Dominique et al
8 ont constaté que:« A la fiŶ des aŶŶĠes ;ϭ96ϬͿ soŶt tout d’aďoƌd  

apparus les premiers modèles de gestion prévisionnelle sociale exclusivement tournés vers 

une gestion quantitative des effectifs » 

D’apƌğs Đes tƌois ĐitatioŶs oŶ ĐoŶstate aǀeĐ  ĐoŶfiƌŵatioŶ Ƌue l’appaƌitioŶ de la gestioŶ 

pƌĠǀisioŶŶelle s’est fait eŶtƌe les aŶŶĠes ĐiŶƋuaŶte et soiǆaŶte ;ϭϵϱϬ-1960), après cela 

pƌoposoŶs des dĠfiŶitioŶs pouƌ ĐoŵpƌeŶdƌe l’oďjeĐtif et la dĠŵaƌĐhe du ŵodğle de cette 

époque.  

                                                           
6PigeǇeƌ.E d’appƌġt  l’aƌtiĐle de Marie AmelieCloez, « Etat des lieux de la GPEC dans le secteur de la 

métallurgie Beautor » N°dumas-00647470, (2011). 
7
Patrick Gilbert (2006, p 32-33) « La gestion prévisionnelle des ressources humaines » Éditions La Découverte, 

Paris.  
8
Dominique BaruelBencherqui  et al, « La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences et son effet 

sur l'employabilité des salariés », Management & AvenirN°48, (2011). 
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Pour Laetitia Lethielleux
9
, la gestion prévisionnelle des emplois (GPE) à pour « objectif la 

ƌeĐheƌĐhe d’uŶe adĠƋuatioŶ eŶtƌe les ďesoiŶs de l’eŶtƌepƌise et les ƌessouƌĐes dispoŶiďles, elle 

dĠsigŶe l’eŶseŵďle des pƌatiƋues et ŵĠthodes destiŶĠes à peƌŵette l’adaptatioŶ des 

ressources  humaines aux besoins anticipés des entreprises», 

Selon Kerlan F
10 :«la gestion prévisionnelle des emplois correspond aux méthodes qui 

peƌŵetteŶt d’ideŶtifieƌ l’ĠvolutioŶ ou les ĐhaŶgeŵeŶts daŶs les ĐoŶteŶus et la structure des 

métiers, des qualification et des emplois », ça veut dire que de la gestion prévisionnelle des 

emplois s’appuie suƌ les leçoŶs du passĠ et les pƌĠǀisioŶs du futuƌe, et Đela suppose uŶe 

aŶalǇse des ƌessouƌĐes huŵaiŶes de l’eŶtƌepƌise ;des tableaux de bord sociaux, pyramide 

d’âges, pǇƌaŵide d’aŶĐieŶŶetĠs, tuƌŶoǀeƌ …Ϳ, et uŶe aŶalǇseƌ des eŵplois et leuƌs ĠǀolutioŶ 

pƌoďaďle à Đouƌt et ŵoǇeŶ teƌŵe ;Ġtude des eŵplois, des fiĐhes de postes, l’ĠǀolutioŶ des 

postes…Ϳ, eŶ suite d’ideŶtifieƌ les ŵĠĐaŶisŵes d’ajusteŵeŶt possiďle (organisation du travail, 

pƌoŵotioŶ, ŵoďilitĠ, foƌŵatioŶ ƌeĐƌuteŵeŶt, dĠpaƌts, gestioŶ du teŵps de tƌaǀail…Ϳ.  

Figure n°02 : La démarche de la gestion prévisionnelle des emplois 

 

  

 
  

Source : Chloe Guillot-Soulez, « la gestion des ressources humaine » (2014- 2015, p 105) 

Ce qui ressort de ces définitions sur  ce modèle  abordé entre les années cinquante et 

soixante 1950-ϭϵϲϬ, Đ’est Ƌue la gestioŶ pƌĠǀisioŶŶelle des eŵplois est uŶe gestioŶ 

pƌĠǀisioŶŶelles d’effeĐtifs Ƌui se foĐalise suƌ tous Ƌui est ĐalĐulaďles et ŵesuƌaďles, et cela 

fait Ƌu’il Ǉ’a uŶe ŶĠgligeŶĐe du ĐotĠ Ƌualitatif de l’ġtƌe huŵaiŶ, le Đapitale huŵaiŶ Ŷ’Ġtait pas 

considéré comme un avantage concurrentiel dans ce modèle.    

 

 

 

 

                                                           
9
 Laetitia Lethielleux, (2014-2015,  p 55) « l’esseŶtiel de la gestioŶ des ƌessouƌĐe huŵaiŶe » édition 

Gualinolextenso, paris.   
10

Kerlan Françoise, (2000, p 14) «guide de la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétence » édition 
d’oƌgaŶisatioŶ 

Ressource  actuelles 
Ressource future 

Emplois actuels Emplois future 

Analyse des 

écarts 

Politique 

d’ajustement 
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3.1.2 La gestion prévisionnelle des carrières des années (1960-1975) : 

Dans le pƌeŵieƌ ŵodğle, Ŷous aǀoŶs  ĐoŶstatĠ Ƌue l’hoŵŵe Ġtait ĐoŶsidĠƌĠ Đoŵŵe uŶe 

machine à production, et non pas comme une ressource qui crée une valeur pour 

l’eŶtƌepƌise. CeĐi a ĐausĠ  des ĐhoĐs ƌeflĠtĠs auǆ Ġtats uŶis et  eŶ Euƌope paƌ  les ĠǀĠŶeŵeŶts 

de mai 196811 ;ǀioleŶtes ŵaŶifestatioŶs d’ĠtudiaŶts, gƌğǀe gĠŶĠƌale suƌ foŶd d’aspiƌatioŶs 

soĐiales Ŷouǀelles et de ĐoŶtestatioŶ du taǇloƌisŵe…Ϳ. Suite  à Đes ĠǀĠŶeŵeŶts et Đeuǆ du 

début des années (1970),  les entreprises faisait plus attention à la vie sociale de ces salarier, 

et Đela a peƌŵis l’ĠŵeƌgeŶĐe de l’ĠĐole des ƌessouƌĐes huŵaiŶes eŶ AŵĠƌiƋue du Ŷoƌd, Ƌui  

se préoccupe des problèmes sociales dans les entreprises. 

D’appƌġt les ƌeĐheƌĐhes Ƌue Đette ĠĐole, il est iŵpoƌtaŶt d’offƌiƌ uŶ aǀeŶiƌ auǆ salaƌiĠs eŶ 

teƌŵes d’eŵploi, et Ƌue les eŶtƌepƌises s’oƌieŶteŶt d’aǀaŶtage ǀeƌs uŶe gestioŶ 

prévisionnelle des carrières, mais ce modèle reste toujours mesurables et quantitatif. 

3.1.3 La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences des années (1980-1990) : 

A cette période, les entreprises ont revu leurs stratégies des ressources humaines, et 

notamment le faite de ne pas rester dans la réflexion quantitatif, mais de se développer vers 

un autre esprit «  qualitatif ».  Cette réflexion a conduit au début des années quatre vient dix 

;ϭϵϵϬͿ ǀeƌs  l’appaƌitioŶ  de  la gestioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes ;GPCͿ. 

Patrick Gilbert
12 explique que« La gestion des compétences, qui caractérise ce nouvel état 

d’espƌit, vise eŶ thĠoƌie à ĐoŶduiƌe le salaƌiĠ à ŵoďiliseƌ et à ĐoŵďiŶeƌ les ressources utiles à 

l’aŵĠlioƌatioŶ de soŶ eŵploǇaďilitĠ. » 

De son coté, Kerlan, F
13précise que  « La gestion prévisionnelle des compétences 

ĐoƌƌespoŶd auǆ ŵĠthodes Ƌui s’iŶtĠƌesseŶt à l’ĠvaluatioŶ et au dĠveloppeŵeŶt des ĐapaĐitĠs 

individuelles réparties dans une population donnée ». 

La figure suivante synthétise les étapes de la gestion prévisionnelle des  compétences qui 

indique ce qui doit être réalisé, avec quels et de quelle manières elles doivent être menées, 

 

                                                           
11

 Patrick Gilbert, op.cit, p 36  
12

 Patrick Gilbert, op.cit, p 44 
13

Kerlan Françoise, op.cit, p 14   
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Figure°03 : démarche de gestion des compétences 

 

 

 

 

 

 

 

            PlaŶ d’aĐtioŶ ƌessouƌĐes huŵaiŶs  
 formation développement des compétences 

 mobilité  

 ƌestƌuĐtuƌatioŶ oƌgaŶisatioŶ…. 
Source : Annick Cohen-Haegel  « toute la fonction: ressource humaines » (2010, p 148) 

3.1.4 La GPEC, une obligation légale en Europe  (les années 2000) : 

Un quatrième volet voit le jour dans certaines législations telles que la législation 

Française qui fait que la GPEC soit obligatoire, pour éviter les licenciements en traitant les 

pƌoďlğŵes eŶ aŵoŶt et assuƌeƌ l’eŵploǇaďilitĠ des salaƌiĠs à paƌtiƌ du ϭϴ janvier 2005.   

    - Le tableau suivant va synthétise les modèles de prévision à travers les années : 

Tableau n°02 : Évolution des modèles de gestion prévisionnelle 

 Années 1950-1960 Années 1960-1975 Années 1980-1990 Années 2000 

Modèles de 

gestion 

prévisionnell

e 

Gestion 
prévisionnelle du 
personnel. 

Gestion 
prévisionnelle et 
préventive de 
l’eŵploi. 

Management des 
compétences et de la 
performance. 

Management des 
compétences, 
gestion de la 
mobilité. 

Modèle 

stratégique  

-Planification 
 Stratégique. 

-Analyse  
concurrentielle 
(Porter) ; 
-Portefeuille de 
technologies 
-(Tassel, Mc Kinsey). 

-Approche 
ressource : la 
compétence comme 
avantage concurrentiel
. 
 

 -Création de valeur pour 
l’aĐtioŶŶaiƌe, recherche du 
profit à court terme. 

Acteurs clés  Direction du 
personnel. 

DRH et hiérarchies. DG, DRH, hiérarchies. DRH, 
hiérarchies, consultants, part
enaires sociaux. 

Focale 

d’aŶalǇse 

Effectifs/carrières. Effectifs/emplois. Compétences/activités

. 

Métiers/compétences. 

Concepts clés Poste. Emplois types. Compétences. Employabilité. 

Outils 

Caractéristiq

ues 

Modèles de 
simulation et 
d’optiŵisatioŶ. 

Cartographies 
d’eŵploi, 
détection des 
emplois sensibles. 

Référentiel de 
compétences, 
entretien 
aŶŶuel d’appƌĠĐiatioŶ. 

Répertoire des 
Métiers. 

Analyse de l’existant 

Emplois Hommes 

Objectifs de 

l’entreprise 

Axes de 

développement 

stratégique 

Répercussions 
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Environneme

nt 

(contexte de 

l’eŵploi) 

Croissance, plein 
Emploi. 

Crise, 
Licenciement. 

Instabilité, 
financiarisation et 
mondialisation de 
l’ĠĐoŶoŵie. 

Instabilité 
économique, 
mondialisation. 

 Source : Benjamin Houessou. « Le processus de construction d'une GPEC-Territoriale » (2015.p64) 

MalgƌĠ l’ĠǀolutioŶ ƌapide de l’eŶǀiƌoŶŶeŵeŶt, il ƌeste  toujours difficile et complexe 

de réaliser le modèle de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences 

(GPEC) ce que les entreprises (employeurs, partenaires sociaux, salariés) lui reprochent.   

3.2 définition de la GPEC : 

Les définitions de la GPEC sont nombreuses, nous avons choisi parmi eux les plus 

récentes : 

Selon Laetitia Lethielleux la GPEC «dĠsigŶe l’eŶseŵďle des pƌatiƋues et ŵĠthodes 

destinées à permette l’adaptatioŶ des ƌessouƌĐes huŵaiŶes auǆ ďesoiŶs aŶtiĐipĠs des 

entreprises »
14

. 

Pour Annick Cohen-Haegel
15

, la GPEC « a pouƌ oďjet de peƌŵettƌe à l’eŶtƌepƌise de 

disposer en temps voulu du personnel ayant les compétences (connaissance, expérience 

et aptitudes) nécessaires pour pouvoir répondre à tout moment à ses besoins. »  

 De Đes dĠfiŶitioŶs, Ŷous pouǀoŶs diƌe Ƌue la GPEC Đ’est uŶ outil Ƌui suit les 

oƌieŶtatioŶs de la politiƋue RH Ƌui se dĠĐliŶe de la stƌatĠgie gloďale de l’eŶtƌepƌise. La 

gestion prévisionnelle des emplois et des compétences peut donc être considérée 

comme la connaissance des diverses caractéristiques de la population, comme elle 

ƌĠside suƌ l’iŵpoƌtaŶĐe et l’ĠǀolutioŶ du peƌsoŶŶe là l’ĠĐheloŶ Ƌualitatif et leuƌ ƌôle 

daŶs l’eŶtƌepƌise.  

La  GPEC à des lieŶs Ġtƌoits  eŶtƌe le ŵaŶageŵeŶt de l’oƌgaŶisatioŶ, les stƌatĠgies de 

l’eŶtƌepƌise, l’eŶǀiƌoŶŶeŵeŶt soĐio-économique et les employés. 

Pour mieux assimiler la définition de la GPEC et les concepts dont le contenu est 

orienté vers le futur, le tableau suivant permet de synthétiser et faire comprendre ces 

                                                           
14

 Laetitia Lethielleux, op cit, page 55 
15

 Annick Cohen-Haegel (2010, p 148)  « toute la fonction: ressource humaines »édition Dunod, paris  
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concepts avec les différents horizons de temps 

Tableau n°0 3: synthèse des concepts GPEC orientés vers le futur avec les différents horizons de temps 

 Gestion  Prévisions  Prospective  

Démarche  GRH au quotidien  GPEC Gestion stratégique des 
compétences  

Horizon de 

temps  

1 an  3-5 ans   6 ans et + 

Contenu  -vision budgétaire 
-arbitrages 
-impacts équipes et 
individuels 
-maille fine 

-vision moyen terme 
-1 scénario central 
-impact compétences et 
métiers  
-ŵodğle d’aĐtiǀitĠ 
-sous-traitance 
-maille moyenne  

-vision longe terme 
-plusieurs scénarios 
-impact métiers 
-ŵodğle d’aĐtiǀitĠ et de 
stratégie industrielle 
-grande maille   

Source : Chloe Guillot-Soulez « la gestion des ressources humaine » (2014- 2015, p109)   

 

3.3 Le processus et la démarche de la GPEC : 

3.3.1 Le processus de la GPEC : 

   La GPEC Ŷ’est possiďle Ƌue si Đes Ġtapes suĐĐessiǀes soŶt ƌĠalisĠes16, ces étapes sont : 

-l’aŶalǇse de l’eǆistaŶt : il s’agit de ƌeĐeŶseƌ les ĐoŵpĠteŶĐes pƌĠseŶtes daŶs l’eŶtƌepƌise 

et de faire un état des lieux des politiques déjà mises en place ainsi que de leur 

efficacité ;  

- l’aŶalǇse des ĠĐaƌts : elle consiste à observer les différences existantes entre les 

compĠteŶĐes dĠjà dispoŶiďles daŶs l’eŶtƌepƌise et Đelles ŵaŶƋuaŶtes ;  

-les propositions et suivis des politique correctrices : l’audit ƌĠalisĠ doit peƌŵettƌe de 

ŵettƌe eŶ luŵiğƌe les diffiĐultĠs ƌeŶĐoŶtƌĠes paƌ l’oƌgaŶisatioŶ. A paƌtiƌ de Đes 

observations, des corrections peuvent être opérées. Pour que ces solutions soient  

véritablement efficaces, il est nécessaire de réaliser un suivi régulier des politiques mises 

eŶ œuǀƌe, ŶotaŵŵeŶt au ŵoǇeŶ de taďleauǆ de ďoƌd.     

La figure suivante va nous synthétiser le processus de la GPEC : 

 

 

 

 

 

                                                           
16

 Laetitia Lethielleux op.cit page 57 
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Figure n°04 : Le processus de la GPEC 

 

 

    

AUDIT 

 

Identification des compétences 
requises 

 

 

 

 

 

Proposition de politiques de 
développement des compétences 

correctrices 

 

AUDIT 

 

 

analyse des activités existantes dans 
l’eŶtƌepƌise 

Identification des 
compétences acquises 

par les salariés 

Analyse des écarts observés 

Source : Laetitia Lethielleux « l’esseŶtiel de la gestioŶ des ƌessouƌĐe huŵaiŶe »(2014-2015, p 58) 

 3.3.2  La démarche de la GPEC : 

Pour assimiler le processus préalable, le  tableau suivant va présenter les différentes 

étapes de la dĠŵaƌĐhe de GPEC pouƌ les tƌois teŵps d’uŶ pƌojet de réalisation, avec les 

différents acteurs et les rôles qui vont présenter chacun d'entre eux : 

Tableau n°04 : Identification des acteurs et leurs rôles dans la démarche de GPEC 

Etapes de la démarche Acteurs Rôles 

1- Etat des lieux 

Définition des choix stratégiques.  Direction générale de 
l’eŶtƌepƌise.  

Communique. 

Définition des ressources pour 
ŵettƌe eŶ œuǀƌe les Đhoiǆ 
stratégiques.  

ChaƋue ƌespoŶsaďle d’eŶtitĠ 
concernée par les évolutions.  

Décline les choix stratégique en : 
 -activité opérationnelles ; 
-compétence requise.    

Inventaire des ressources 
existantes. 

DRH avec les responsables 
d’eŶtitĠs.  

-rédaction des nouvelles fiches de 
poste ; 
-réalisation de la cartographie des 

Phase 

prévisionnelle 

Phase 

opérationnelle 
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compétences.  

Identification des écarts. RespoŶsaďle d’eŶtitĠ aǀeĐ 
chacun de ses collaborateurs.  

Entretien professionnels. 

Objectifs en termes de GRH. DRG&IRP. PƌotoĐole d’aĐĐoƌd GPEC. 
2-Analyse des données recueillies 

Définition des actions à engager. DRH avec les responsables 
d’eŶtitĠs.  

-organigrammes des affectations ;  
-plan de formation pluriannuelle. 

Mobilisation des ressources. DRH. -montage financier du projet. 

3- ŵise eŶ œuvƌe d’uŶ plaŶ d’aĐtioŶ 

Planification des actions. DRH avec les responsables 
d’eŶtitĠs. 

-recrutement ; 
-affectation ; 
-formation. 

Réalisation des actions. DRH. Pilotage. 

Indicateurs de suivi. DRH. Pilotage. 

 

Source : Préface de Jean-Christophe Sciberras « RH au quotidien 100 fiches » (2011, p 133)  

3.4 Les enjeux de la GPEC : 

 Les eŶjeuǆ de la ŶĠgoĐiatioŶ d’uŶ pƌojet GPEC  au seiŶ des eŶtƌepƌises  soŶt diffĠƌeŶts 

selon le contexte, ils y a qui se trouve dans une situation de croissance, de transformation ou 

de ƌĠĐessioŶ. Le taďleau suiǀaŶt ƌĠĐapitule  l’eŶseŵďle des Đas  possibles. 

Tableau n°05 : la ƌĠfleǆioŶ suƌ la GPEC seloŶ la situatioŶ de l’eŶtƌepƌise 

SituatioŶ de l’eŶtƌepƌise  Contenu de la réflexion sur la GPEC  

DĠveloppeŵeŶt de l’eŶtƌepƌise : pas de 

diffiĐultĠs d’eŵplois  
Réflexion axée sur la performance des actions RH à moyen 
terme 
-recrutement 
-fidélisation 
-professionnalisation 
-métier 
-développement des carrières  

Licenciement pour motif économique 

probable ou inévitable 

RĠfleǆioŶ aǆĠe suƌ l’aŶtiĐipatioŶ des ƌestƌuĐtuƌatioŶs 
-passerelle entremétiers 
-mobilité (interne et externe) 
-formation 
-reconversion 
-employabilité  

GestioŶ d’uŶ suƌeffeĐtif à tƌğs Đouƌt teƌŵe : la 

GPEC s’appuie suƌ uŶ liĐeŶĐieŵeŶt pouƌ ŵotif  
économique  

Réflexion axée sur la réussite de la restructuration : 
-Ġtude de l’eŵploǇaďilitĠ 
-reclassements internes et externe  
-maintien du climat social 
-mobilisation des salariés qui restent  

Source : Chloe Guillot-Soulez « la gestion des ressources humaine » (2014- 2015,  p113) 
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SECTION4: LITTERATURE DE L'ART ET CADRE DE LA RECHERCHE 

La gestion de la compétence dans les entreprises par la GPEC est une démarche 

Đoŵpleǆe, Đoŵpleǆe paƌĐe Ƌu’elle  fait appel a uŶ eŶseŵďle d’aĐteuƌs et Đouǀƌe diǀeƌs  

domaines tel que la formation, la rémunération, la promotion, la mobilité professionnelle et 

l’oƌgaŶisatioŶ du tƌaǀail. Elle a Đoŵŵe Đhaŵp d’ĠǀaluatioŶ le faĐteuƌ huŵaiŶ. La 

ĐoŵpĠteŶĐe ƋuaŶd a elle est uŶe ŶotioŶ diffiĐile à appƌĠheŶdeƌ du faite Ƌu’elle eǆige uŶ 

effort considérable aux responsables RH à la ƌepƌĠseŶteƌ daŶs l’eŶtƌepƌise pouƌ eŶsuite 

pouǀoiƌ l’Ġǀalueƌ et l’aŵĠlioƌeƌ. 

La dĠŵaƌĐhe de la GPEC se Đoŵpose d’uŶ eŶseŵďle d’Ġtapes, elle ĐoŵŵeŶĐe paƌ la ŵise 

en place des outils tel que le  référentiel des compétences et les moyens pour son exécution, 

eŶ suite il Ǉ’a le dĠploieŵeŶt Ƌui ĐoŶsiste à pratiquer les évaluations individuelles  et 

collectifs, et enfin les actions correctifs qui permettent de réduire les écarts entre  la 

situation actuel et celle voulue en terme quantitatif et qualitatif des ressources humaines 

daŶs l’eŶtƌepƌise. 

La mise en œuǀƌe  ƌĠussite du pƌojet GPEC Ŷe gaƌaŶti pas daŶs toutes les situatioŶs la 

réussite de la GPEC au sein des entreprises, mais permet de  réduire les ƌisƋues d’ĠĐheĐ 

prématuré causé par la négligence des facteurs  qui favorisent l’eǆĠĐutioŶ d’uŶ tel  projet de 

changement dans la conduite des hommes. 

La  recherche scientifique sur la mise en place du projet GPEC  nous a permis de mettre 

en  évidence quatre (04) faĐteuƌs ĐlĠs de ŵise eŶ œuǀƌe Ƌui peƌŵetteŶt de  faire aboutir un 

projet de GPEC :  

 La mobilisation des différents acteurs ;  

 L’UtilisatioŶ  d’uŶ outil adaptĠ ; 

 La Planification  des différentes phases ; 

 Une Prévision  et organisation du  suivi.  

Nous teŶteƌoŶs daŶs Đette paƌtie d’eǆpliƋueƌ Đes faĐteuƌs à tƌaǀeƌs les ƌĠsultats de 

recherches empiriques de quelques auteurs.      
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4.1  La mobilisation des différents acteurs : 

Loƌs de la ŵise eŶ œuǀƌe d’uŶ pƌojet de GPEC, la première adhésion est  celle de la 

direction. La direction doit ainsi envisager l’aƌtiĐulatioŶ de la GPEC en adéquation avec 

la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise, et le prévoir sur plusieurs années consécutives, afin de pouvoir 

en mesurer les résultats. 

Pour comprendre cette articulation entre GPEC et StƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise , Gilbert.P17 

insiste sur le fait que la  GPEC doit « répondre à trois questions » que  se posent  les 

dirigeants  en terme de ressources humaines  :  « De combien de salariés aura-t-on besoin 

dans le futur pour pourvoir les emplois disponibles ? » , « Quels sont les ressources humaines 

nécessaires pour survivre et prospérer ? », « Quelles actions conduire pour tenter de réduire 

de façon anticipée les écarts constatés entre les besoins et les ressources ou pour le moins 

d’en limiter les effets négatifs ? » . 

DaŶs Đette dĠfiŶitioŶ l’auteuƌ pƌeŶd Đoŵŵe poiŶt de dĠpaƌt l’ĠǀaluatioŶ des effeĐtifs et 

des ĐoŵpĠteŶĐes Ƌui seƌoŶt ŶĠĐessaiƌes pouƌ aĐĐoŵpliƌ la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise et iŶsiste 

suƌ le fait Ƌue l’eŶtƌepƌise doit eŶsuite prendre des mesures pour pouvoir disposer de ses 

emplois et compétences qui seront nécessaiƌes pouƌ aĐĐoŵpliƌ la stƌatĠgie, il s’agit d’uŶe 

« Organisation » qui  relie la fonction RH aux besoins découlant de la stratégie de 

l’eŶtƌepƌise (Peretti, 2000). 

La GPEC appaƌaît doŶĐ Đoŵŵe uŶe dĠŵaƌĐhe Ƌui se pƌopose  d’aƌtiĐuleƌ stƌatĠgie et GRH, 

ƌĠfleǆioŶ et aĐtioŶ, diŵeŶsioŶ ĐolleĐtiǀe ;oďjeĐtifs de l’eŶtƌepƌiseͿ et iŶdiǀiduelle ;pƌojet 

d’ĠǀolutioŶ pƌofessioŶŶelleͿ, eŶ peƌŵettaŶt d’ĠĐlaiƌeƌ des dĠĐisioŶs quant aux ressources et 

à leuƌ peƌtiŶeŶĐe pouƌ l’aǀeŶiƌ de l’eŶtƌepƌise, (Dietrich, Parlier 2007) précisent que :      « La 

GPEC est voulue comme une composante de la stratégie et non comme sa résultante» 
18

. 

Dans ce chapitre (Ludivine Calamel, Ingrid Mazzilli,2011) ĐoŶstateŶt daŶs l’aŶalǇse  des  

diffĠƌeŶtes Ġtapes de la dĠŵaƌĐhe de GPEC Ƌue les ĠĐheĐs d’uŶe GPEC soŶt souǀeŶt 

                                                           
17

 -GILBERT Patrick ,P.00, «  La gestion prévisionnelle des ressources humaines », éditions Découverte, 2006 
18

 - JOUVENOT Christian , PARLIER  Michel ,« La ĐoŶstitutioŶ d’uŶ aĐteuƌ ĐolleĐtif, ĐoŶditioŶ d’uŶe GPEC 
territoriale » , ,ϰe UŶiǀeƌsitĠ d’ĠtĠ « Eŵploi, ĐoŵpĠteŶĐes et teƌƌitoiƌes », ĐeŶtƌe d’Ġtudes et de ƌeĐheƌĐhes suƌ 
les qualifications - Marseille 2011, (RELIEF 38 / juillet 2012), p48 (Site internet) 
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immédiats. Parmi les  freins identifiés qui revoient à ces échecs on retrouve L’aďseŶĐe de 

dĠĐliŶaisoŶ de la stƌatĠgie de l’entreprise sur le service RH ,  la déclinaison doit se traduire 

par  la ŵise eŶ plaĐe d’aĐtioŶs RH au seƌǀiĐe d’uŶe dĠŵaƌĐhe GPEC ,et tout  ŵaŶƋue de 

lisiďilitĠ suƌ les fiŶalitĠs eŶ teƌŵes d’eŵploi et de ĐoŵpĠteŶĐes peuǀeŶt ġtƌe peƌçues Đoŵŵe 

une démarche aŵďigües paƌ les aĐteuƌs et pƌoǀoƋue uŶe peƌte d’iŵpliĐatioŶ et  d’adhĠsioŶ 

au projet . 

D’uŶ autƌe ĐotĠ, il est iŵpoƌtaŶt d’oďteŶiƌ la participation des managers et des 

collaborateurs, qui doivent être informés et impliqués, et si nécessaires formés aux outils à 

mettre en place.  

La ŵise eŶ plaĐe d’aĐtioŶs de gestioŶ des ƌessouƌĐes huŵaiŶes doit ġtƌe aĐĐoŵpagŶĠ 

d’uŶ plan de communication peƌŵettaŶt d’eǆpliĐiteƌ Ƌuels ǀoŶt ġtƌe les pƌojets dĠploǇĠs. 

DaŶs l’eŶtƌepƌise, Đette ĐoŵŵuŶiĐatioŶ a plusieuƌs fiŶalitĠs : elle peƌŵet, d’uŶe paƌt, 

d’iŵpliƋueƌ l’eŶseŵďle des ŵaŶageƌs daŶs la ŵise eŶ œuǀƌe des aĐtioŶs de GPEC et de 

ƌeŶfoƌĐeƌ l’eŶgageŵeŶt ; elle peƌŵet d’autƌe paƌt, de s’appuǇeƌ suƌ l’eŶĐadƌeŵeŶt afiŶ Ƌue 

chacun puisse décliner ces actions au sein de son seƌǀiĐe. Le dĠploieŵeŶt d’uŶ plaŶ de 

communication apparaît-il Đoŵŵe d’autaŶt plus peƌtiŶeŶt Ƌue l’ĠĐlateŵeŶt des aĐteuƌs est 

foƌt iŶfoƌŵĠs de l’aǀaŶĐĠe des pƌojets du pôle eŶ teƌŵes de gestioŶ des ƌessouƌĐes 

humaines. Un plan de communication peu développé (Ludivine Calamel, Ingrid Mazzilli, 

2011)  peu constituer un frein au projet GPEC et entraine souvent  des dysfonctionnements 

daŶs la ƌĠalisatioŶ  aĐtioŶs à  ŵeŶeƌ  pƌoǀoƋuĠ paƌ l’iŶĐeƌtitude et le dĠseŶgageŵeŶt des 

acteurs. 

Pouƌ iŶfoƌŵeƌ l’eŶseŵďle des aĐteurs, il faudra prévoir un budget de communication 

interne, et l’utilisatioŶ d’outils tels Ƌu’uŶe Ŷeǁsletteƌ, uŶ jouƌŶal iŶteƌŶe, uŶ iŶtƌaŶet ou uŶ 

eǆtƌaŶet… 

Parmi les collaborateurs à mobiliser, les représentants des salariés constituent des 

éléments à  ne pas négliger dans une approche gestion des compétences qui se veut 

transversale daŶs l’eŶtƌepƌise ;ROUBY E., 2001).Ces représentant jouent le rôle de 

médiateuƌ et oŶt Đoŵŵe ƌôle de teŶiƌ le salaƌiĠ au ĐouƌaŶt de l’Ġtat d’aǀaŶĐeŵeŶt du pƌojet. 
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Dans les projets GPEC, la plupaƌt des aĐtioŶs RH ;diagŶostiĐs, plaŶ d’aĐtioŶ et ŵises eŶ 

œuǀƌeͿ s’eǆĠĐuteŶt  par quelques personnes du sommet stratégique au sens de MINTZBERG. 

Lorsque des managers ou des dirigeants sont  associés, leur participation à des groupes de 

tƌaǀail Ŷ’est  que ponctuelle et assez restreinte. SouǀeŶt, l’ĠƋuipe ĐhaƌgĠe de la GPEC  ne 

teŶte pas d’iŵpliƋueƌ des ƌepƌĠseŶtaŶts des salaƌiĠs ou des salaƌiĠs qui représentent des 

utilisateurs de certains outils GPEC (postuler à des candidatures dans le cadre de 

recrutement et mobilité interne par exemple) ,mais également des clients internes aux 

dispositifs d’ĠǀaluatioŶ pƌofessioŶŶelle . Cette approche « top-down » constitue 

ĐeƌtaiŶeŵeŶt l’uŶ des fƌeiŶs au ďoŶ dĠƌouleŵeŶt d’uŶe dĠŵaƌĐhe GPEC dans le temps 

(Ludivine Calamel, Ingrid Mazzilli, 2011). 

Un projet   GPEC  introduit dans les entreprises le  concept de la gestion par les 

ĐoŵpĠteŶĐes aƌtiĐulĠs paƌ uŶ eŶseŵďle d’outils,  (Claude Blanche Allègre, Anne 

Elisabeth ,2008) insistent sur le faite « Ƌu’aucune mesure de gestion par les compétences  ne 

peut être efficace  sans impliquer individuellement les salariés concernés, La GPEC ne peut 

être crédible si le salarié est considéré comme un objet et non pas comme un acteur. Le faire 

évoluer sans concertation est inopérant et couteux »
19

.Ces auteuƌs pƌĠĐiseŶt Ƌue Đ’est le rôle 

du ƌespoŶsaďle RH et à l’eŶĐadƌeŵeŶt  de ĐoŵŵuŶiƋueƌ, iŶspiƌeƌ ĐoŶfiaŶĐe, ŵotiǀeƌ et 

dynamiser le personnel en relation avec les partenaires sociaux pour instaurer un véritable 

dialogue. Ce dialogue dépend de la qualité des relations entre la direction et les 

responsables des salariés.  

L’iŵpliĐatioŶ au pƌojet GPEC doit doŶĐ teŶiƌ Đoŵpte des poiŶts suiǀaŶts : 

- Se doter d’une grille de lecture du degré d’implication des acteurs de la GPEC au sein de 

l’entreprise et faire son propre diagnostic. 

- CoŶǀaiŶĐƌe et ŵoďiliseƌ tous les aĐteuƌs afiŶ de ŵettƌe eŶ œuǀƌe la GPEC. 

- Faire le marketing interne des actions GPEC et RH réalisées. 

 

                                                           
19

 -ALLEGRE Claude Blanche, ANDREASSIAN Anne Elisabeth, 2008, p 22, « Gestion des ressources humaines »,De 
Boeck , Bruxelles. 
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4.2 L’UtilisatioŶ  d’uŶ outil adaptĠ : 

Parmi les outils de GPEC, la  ĐoŶstƌuĐtioŶ d’uŶe ƌĠfĠƌeŶtielle compétence représente 

l’aďoutisseŵeŶt d’uŶ pƌoĐessus Đoŵpleǆe, ce référentiel  permettra de mettre en évidence 

les ĐoŵpĠteŶĐes ĐlĠs et les diffĠƌeŶts pƌofils de l’eŶtƌepƌise.  

Pour ŵettƌe eŶ œuvƌe et surtout exploiter ce référentiel, un logiciel de GPEC est souvent 

indispensable notamment dans les grandes entreprises et les groupes .Parmi les conditions 

d’uŶe utilisatioŶ ƌĠussite, il doit ġtƌe Souple, simple  et personnalisable (Simplicité, 

eƌgoŶoŵie et ĐapaĐitĠ d’adaptatioŶsͿ. 

La diffusion des TIC au sein de la fonction RH touche  plusieurs dispositifs notamment 

ceux de la gestion des compétences. Ce tǇpe d’appliĐatioŶ s’iŶsĐƌit daŶs les logiƋues de 

peƌsoŶŶalisatioŶ, d’adaptatioŶ, de paƌtage et d’aŶtiĐipatioŶ ;Peƌetti, ϮϬϬϳͿ. Elles soŶt 

adoptées afin que la FRH puisse relever les défis actuels que rencontre la GRH  du 21ème 

siècle. Certains outils informatisés sont développés afin de faciliter les démarches 

prévisionnelles autour de la compétence, la GPEC est doŶĐ  l’aďoutisseŵeŶt d’uŶe dĠŵaƌĐhe 

qui consiste à rationaliser le travail en définissant successivement la structure, les postes, les 

ƌğgles et les pƌoĐĠduƌes s’appuǇaŶt suƌ des sǇstğŵes d’iŶfoƌŵatioŶ plus sophistiƋuĠs (Le 

Louarn, 2008) . 

Les tƌaǀauǆ de ƌeĐheƌĐhe eŶ SǇstğŵe d’IŶfoƌŵatioŶ et eŶ GRH se ĐeŶtƌeŶt suƌ le SIRH ou 

ďieŶ suƌ l’e-RH. Il s’agit de diffĠƌeŶĐieƌ les deuǆ dĠŵaƌĐhes, ďieŶ Ƌue de plus eŶ plus de 

logiĐiels soieŶt aĐĐessiďles à l’aide d’uŶ Ŷaǀigateuƌ ǁeď, depuis le poƌtail de l’eŶtƌepƌise. Le 

SIRH désigne un ou plusieurs logiciels conçus pour la gestion des informations sociales, en 

vue de réaliser, par exemple, un traitement automatisé de la paye. Lorsque la fonction RH 

introduit la technologie internet pour géreƌ l’iŶfoƌŵatioŶ, la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ et la ŵise eŶ 

ligŶe de ƌessouƌĐes ;appliĐatioŶs iŶteƌaĐtiǀes, ǁoƌkfloǁͿ aloƌs il s’agit d’e-RH. 

Ruël (2005) affiƌŵe Ƌu’il faut diffĠƌeŶĐieƌ le SIRH et l’e-RH, car le SIRH est un « artefact » à 

destination de la fonction RH aloƌs Ƌue l’e-RH concerne les acteurs extérieurs au 

département RH. 
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Tandis que  les aspects administratifs de la fonction RH ont été assez tôt informatisés, les 

applications qui couvrent le recrutement, la formation, la gestioŶ des Đaƌƌiğƌes… soŶt  plus 

récentes, et relèvent  réellement de la gestion des compétences. 

Les TIC appliƋuĠes au SIRH peƌŵetteŶt d’appoƌteƌ uŶe ƌĠpoŶse pertinente à 3 objectifs 

principaux , qui sont les trois  objectifs stratégiques de la fonction RH : attirer les 

compétences (Cf. le E-recrutement), gestion de la formation (cf. e-learning) et motiver (Cf. 

outils de pilotages proposés par les SIRH permettent de mesurer la satisfaction des salariés, 

qui permettent par exemple de réaliser des enquêtes en ligne ; peut être un moyen de 

contrôle des connaissances : peut ƌĠĐoŵpeŶseƌ l’iŶŶoǀatioŶ…Ϳ 

Comme toute technique, cela peut avoir des conséquences  très différentes sur les 

iŶdiǀidus et les eŶtƌepƌises  seloŶ le ĐoŶteǆte ;tǇpe d’oƌgaŶisatioŶͿ  dans lequel les outils 

sont utilisés. 

Bien que Pour ce qui est des solutions informatiques en terme GPEC, on peut citer 

comme exemple ceux trouvés sur internet : 

www.sigma-rh.com/fr : solution web de gestion des processus RH. SIGMA-RH.net est la 

première solution e-RH francophone internationale basée sur les technologies Internet. 

ISIMAN GPEC a pour objectif de permettre aux entreprises de mieux gérer leur personnel 

dans la gestion courante de leurs activités. L’option « GPEC Plus » vise à faciliter la GPEC, 

améliorer la concordance à moyen et long terme, entre emplois et ressources en fonction 

des évolutions de l’entreprise. Simplicit-e est un progiciel de gestion de la formation 

professionnelle, des compétences et du e-learning, qui représente la seule réponse globale à 

la prise en compte de la réforme de la formation professionnelle. 

DaŶs Đe ĐoŶteǆte  d’iŶstƌuŵeŶtalisatioŶ de la gestioŶ, (Patrick Gibert, 1998) considère 

que les instruments appliqués à la gestion notamment  aux GRH sont des construits sociaux 

puisƋue uŶ iŶstƌuŵeŶt de gestioŶ Ŷ’eǆiste pas eŶ soi ŵais il s’iŶsğƌe daŶs uŶ eŶǀiƌoŶŶeŵeŶt 

organisationnel donc sociale. Cette insertion se fait  en amont par les gestionnaires  à la 

recherche de performance, et en aval par les utilisateurs. Une analyse des besoins et des 

http://www.sigma/
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perceptions de ces acteurs  se présente donc comme  une étape importante pour faire 

adhérer ces acteurs et faĐiliteƌ l’utilisatioŶ  de Đes instruments informatisés. Une phase 

d’iŵplĠŵeŶtatioŶ des appliĐatioŶs doiǀeŶt suiǀƌe la ŵise eŶ plaĐe de Đes deƌŶiğƌes. (Bernard 

Merck,Pierre-Éric Sutter,2009)auteurs de l’ouǀƌage ;Gestion des compétences, la grande 

illusion) Dans l’uŶ de leuƌs  chapitre intitulé « Du concept « compétence » aux S.I. GPEC : des 

fondements hasardeux », citent que l’iŶstƌuŵeŶtalisatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐe eŶ eŶtƌepƌise 

touche plusieurs fonctionnalités , les plus concernés sont la mobilité interne et le 

recrutement externe . Ils constatent  que ces outils ne sont pas souvent en adéquation avec 

les besoins des utilisateurs soit à Đauses d’uŶe ŵultitude de foŶĐtioŶŶalitĠs ŶoŶ utilisĠes, ou 

d’uŶe ďase de stoĐkage d’iŶfoƌŵatioŶ Ƌui pƌĠseŶte uŶe  faiďle ǀaleuƌ ajoutĠe pouƌ la ďase de 

données « compétence », et Ƌue souǀeŶt eŶ Đas de dǇsfoŶĐtioŶŶeŵeŶt , Đ’est plutôt 

l’adŵiŶistƌateuƌ Ƌui est sollicité au lieu du service support aux utilisateurs en ligne même si 

ce dernier représente une solution informatique efficace.(Ludivine Calamel, Ingrid Mazzilli, 

2011)  mettent en évidence Le risque de la dérive instrumentale ou les moyens mis en 

œuǀƌe pƌiŵeŶt suƌ les fiŶalitĠs de la dĠŵaƌĐhe, la ŵise eŶ plaĐe d’uŶ outil ;e-RH ou  SIRH) 

pouƌ ĐeŶtƌaliseƌ les doŶŶĠes Ŷe doit pas ġtƌe la fiŶalitĠ de la GPEC Đaƌ il ƌisƋue d’ġtƌe ŵal 

eǆploitĠ  pouƌ eŶ eǆtƌaiƌe des pistes d’aĐtioŶs eŶ teƌŵe d’ĠǀolutioŶ des compétences. 

A travers des études empiriques, ces auteurs démontrent que des effets implicite  

;ŶĠgatiǀesͿ peuǀeŶt Ġŵeƌgeƌ de  l’iŶstƌuŵeŶtatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes saŶs pouƌ autaŶt Ƌue le 

gestioŶŶaiƌe ou l’utilisateuƌ ƌeŵet eŶ Đause Đelui-ci, reconduisant  les utilisateurs du 

pƌogiĐiel ou de l’outil ŵis eŶ plaĐe à uŶ ƌejet de Đelui-ci sans justification objective, cad que 

ŵġŵe si l’iŶstƌuŵeŶt d’ĠǀaluatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes foŶĐtioŶŶe ĐoƌƌeĐteŵeŶt. De tels rejets  

paƌ les utilisateuƌs ;l’Ġǀaluateuƌ/ĠǀaluĠͿ soŶt dues à des conflits idéologiques et 

représentationnel avec les concepteurs et ou/les prescripteurs. 

4.3  La Planification  des différentes phases :  

Une fois que la DRH possède les bons outils, elle devra planifier les différentes étapes du 

projet de GPEC, et définir des priorités. La GPEC étant particulièrement complexe à piloter, il 

est conseillé par les chercheurs et les experts  de procéder par phases ou par étapes, par 

exemple, en commençant avec un type de collaborateurs, un lieu géographique, ou un 
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ŵĠtieƌ eŶ paƌtiĐulieƌ. Il s’agit eŶsuite de ŵettƌe eŶ plaĐe des plaŶs d’aĐtioŶs eŶ utilisaŶt des 

outils tels que les entretiens annuels, ou les bilans de compétences. 

Les différentes étapes de la GPEC à mettre en place dépendent de la situation 

économiƋue de l’eŶtƌepƌise aiŶsi Ƌue le tǇpe de gestioŶ des RH eǆistaŶte.L’appƌoĐhe GPEC 

est généralement fondée sur les écarts entre les ressources en RH en effectif et en 

compétence et les  besoins décelés à tƌaǀeƌs la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise, l’Ġtat du ŵaƌĐhé du 

travail ainsi que le cout de la masse salariale par rapport aux concurrents (Claude Blanche 

Allègre,Anne Elisabeth ,2008). 

Nous distinguons selon (Claude Blanche Allègre,Anne Elisabeth ,2008) quatre axes de 

travail dans un projet GPEC : (1)-l’aŶalǇse de l’eǆistaŶt ;  à travers les indicateurs sociaux 

fournis par les outils existants ou mis en place dans le cadre du projet GPEC  (Des données 

ƋuaŶtitatif à tƌaǀeƌs les pǇƌaŵides des âges et d’aŶĐieŶŶetĠ et  les taďleauǆ de ďoƌd 

indiquant le volume de travail doŶt dispose  l’eŶtƌepƌise, et des doŶŶĠes Ƌualitatif à  tƌaǀeƌs 

le référentiel des compétences et les références des métiers) , (2)- L’ideŶtifiĐatioŶ des 

objectifs et la mise en évidence des écarts ; à travers  une analyse comparatif  entre les 

objectifs de ƌeŶtaďilitĠ dĠfiŶis paƌ la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise et l’Ġtat  des eŵplois eŶ teŵps 

;TͿ .Paƌ la suite , l’eŶtƌepƌise adopte des  politiƋues d’ajusteŵeŶts des effeĐtifs ;ŵutatioŶ et 

ŵoďilitĠ iŶteƌŶe …Ϳ  et de ĐoŵpĠteŶĐes ;foƌŵatioŶ , dĠǀeloppeŵeŶt de certains métiers ou 

suppƌessioŶ d’autƌes …Ϳ,(3)-La pƌise de dĠĐisioŶ et la ŵise eŶ œuvƌe des aĐtioŶs ; Tandis 

Ƌue la dĠĐisioŶ doit ġtƌe pƌise paƌ la diƌeĐtioŶ , Đ’est le DRH Ƌui est ĐhaƌgĠ de la ŵettƌe eŶ 

œuǀƌe , et Ƌuelle Ƌue soit Đette dĠĐisioŶ , l’eŶtreprise est appelée à exercer une 

communication interne pour impliquer et rassurer  les salariés face au changement  et 

externe afin de rassurer les partenaires (actionnaires , collectivités ..) quant à la préservation 

de l’iŵage soĐiale de l’eŶtƌepƌise, ;4)- Le contrôle des résultats ; doŶt il s’agit de ŵesuƌeƌ les 

ĠĐaƌts eŶtƌe les oďjeĐtifs ǀisĠs afiŶ d’eŶtaŵeƌ des aĐtioŶs ĐoƌƌeĐtiǀes .Ce ĐoŶtƌôle peut 

pƌeŶdƌe la foƌŵe d’uŶ audit. 

4.4 Une Prévision  et organisation du  suivi :  

Pouƌ ŵesuƌeƌ l’iŵpaĐt et les fruits de la GPEC, plusieurs années seront nécessaires. Il est 

donc indispensable de prévoir dès le début de la démarche les objectifs à atteindre et 
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le suivi à mettre en place. L’eŶgageŵeŶt des diffĠƌeŶts aĐteuƌs doit ƌesteƌ ĐoŶstaŶt, et les 

résultats de la GPEC doivent être mesurés par tableaux de bords et statistiques. 

BieŶ Ƌu’uŶe GRH effiĐaĐe s’aƌtiĐule et fond avec les objectifs du  management au sein de 

l’eŶtƌepƌise, la ŵise eŶ plaĐe d’uŶe  GPEC négociée entre les  différents acteurs accorde plus 

de  visibilité à la GRH au Đœuƌ de Đe ŵaŶageŵeŶt (Dietrich, Parlier, 2007).Cette visibilité 

émerge en aval par le  ƌĠĐit des ŵutatioŶs affeĐtaŶt l’eŶǀiƌoŶŶeŵeŶt, la ƌĠdaĐtioŶ du pƌojet 

GPEC à ŵettƌe eŶ œuǀƌe pƌĠseŶte uŶe aĐtioŶ eŶ tƌois aĐtes : prévoir les évolutions 

d’eŵploi ; développer, transmettre les compétences ; suivre et  sécuriser, prolonger les 

trajectoires professionnelles. Les dispositifs articulant étroitement le juridique (obligations 

légales) et le gestionnaire (dispositifs et outils de gestioŶͿ assuƌeŶt l’uŶitĠ d’aĐtioŶ, 

organisent les relations entre acteurs et définissent leurs contributions. Toute la ligne 

managériale est mobilisée (directeur général, managers intermédiaires, salariés). Selon leur 

position hiérarchique, ils interviennent dans un ou plusieurs champs : 

 ŶĠgoĐiatioŶ soĐiale ĐoŶĐeƌŶaŶt l’iŵpaĐt des dĠĐisioŶs stƌatĠgiƋues suƌ l’eŵploi et les 

effectifs : diƌeĐtioŶ gĠŶĠƌale, diƌeĐteuƌs d’ĠtaďlisseŵeŶt, 

 anticipation des évolutions des marchés, technologies, métiers : directeurs de site, 

experts RH, 

 détection des besoins de recrutement, compétences, formation, à des niveaux différents 

de décision (DRH, site, services), 

 appƌĠĐiatioŶ ;ĐoŵpĠteŶĐes aĐƋuises, poteŶtiel, pƌopositioŶ d’ĠǀolutioŶͿ ŵaŶageƌs, 

directeurs, RH locaux, 

 information à tous les échelons de la ligne hiérarchique et sur diverses questions.  
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Dans ce second chapitre on va montrer les principaux outils de la gestion prévisionnelle 

des emplois et des compétences, à partir de deux représentations Đ’est la gestion qualitative 

et quantitative.     

SECTION1 : LA GESTION QUANTITATIVE   

 La gestion quantitative est une méthode qui permet à CEVITAL  de bien évoluer et faire 

faĐe à ses ďesoiŶs et ses eǆigeŶĐes pouƌ la ĐoŶtiŶuitĠ de  soŶ aĐtivitĠ et l’atteiŶte de ses 

oďjeĐtifs. AfiŶ d’obtenir ces résultat, une analyse quantitative est mise en place et soumis à 

des critères qui rend cette analyse  simple, objective et facile.      

Cette aŶalǇse se ĐoŶĐeŶtƌe le plus souveŶt suƌ l’âge, l’aŶĐieŶŶetĠ, la ƋualifiĐatioŶ, Đoŵŵe 

il est possible de  Đƌoiseƌ es doŶŶĠes  aveĐ d’autƌes tels Ƌue le seǆe, l’affeĐtatioŶ 

géographique ou le service de rattachement.    

1.1 Les principes de la gestion quantitative: 

   La gestion quantitative repose sur certains principes, Martory B et Crozet D1 (2008) les ont 

identifiés comme suite :  

1.1.1 L’aŶoŶyŵat de l’étude : 

On projette des postes, on réfléchit sur des évolutions de métiers et on ne prend pas en 

Đoŵpte des iŶdividus ŶoŵŵĠŵeŶt dĠsigŶĠs. C’est siŵpleŵeŶt apƌğs les siŵulatioŶs Ƌue 

l’affeĐtation de tels collaborateurs sur les postes pourra être envisagée. 

1.1.2 La vaƌiaďilité d’hoƌizoŶ des pƌojeĐtioŶs : 

De 6 mois à 3 ou 5 ans pour les études prospectives de métier. La pluparts des études 

quantitatives concernent une année ou deux à venir, pour une intégration dans les 

prospectives budgétaires. 

1.1.3 La simulation : 

Il s’agit de siŵuleƌ plusieuƌs Ġtats des stƌuĐtuƌes et des effeĐtifs eŶ teŶaŶt Đoŵpte, 

ŶotaŵŵeŶt, de plusieuƌs situatioŶs d’eŶviƌoŶŶeŵeŶt. L’iŶtĠƌġt d’autoŵatisatioŶ de 

réflexion, par exemple à partir des tableaux, apparait évident. Ces outils permettront une 

                                                           
1
Martory Bernard, Crozekt Daniel, (2008, p 24) « gestion des ressources humaines » 7éme édition, Dunod, paris    
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ĠlaďoƌatioŶ ĐohĠƌeŶte des ďudgets d’effeĐtifs, Đeuǆ Ƌui oŶt l’iŶĐideŶĐe la plus iŵpoƌtaŶte suƌ 

la masse salariale. 

Les principaux outils sont les tableaux de bord  sociaux, la struĐtuƌe d’effeĐtif et la 

stƌuĐtuƌe d’eŵplois ;Đaƌtogƌaphie des eŵploisͿ, que nous aborderons avec détail dans ce qui 

suit. 

1.2  Les tableaux de bord sociaux(TBS) : 

Les  TBS consistent à mesurer les résultats des différents paramètres de la politique sociale. 

Ils permettent de réaliser le diagnostic social de l’eŶtƌepƌise. Aujouƌd’hui, la gƌaŶde ŵajoƌitĠ 

des indicateurs du TBS sont centrée sur les domaines traditionnels de la gestion sociale : les 

effeĐtifs, l’aďseŶtĠisŵe, la foƌŵatioŶ et le contrôle de la masse salariale. 

Le TBS au seiŶ de  CEVITAL  est ƌepƌĠseŶtĠe  daŶs ;l’Annexe 2), il résume plusieurs motif 

de dépare comme (les fins de contra, les démissions, les licenciements, les décès, les 

abondant de poste, les mutations et les dépare en retraite), ils ont  divisé selon la catégorie 

socioprofessionnelle des effectifs, 

 Les taux les plus remarquables dans le TBS de CEVITAL (l’Annexe 2Ϳ, Đ’est les démissions 

avec un pourcentage de 42% et les fins de contra avec un pourcentage de 34%, cela ce passe 

sur tout dans les catégories socioprofessionnelle suivante (encadrant de première ligne, 

technicien et maitrise, ouvrier employé). Ceci est du a la politique de recrutement à CEVITAL, 

qui demande un niveau très élavé pour un semple poste, cette politique pousse les effectifs 

de cette catégorie à cherché un poste qui convient a leur niveaux daŶs d’autƌe eŶtƌepƌises.        

 Le tableau suivant  présente les principaux thèmes des tableaux de bord sociaux : 

Tableau n°6 : Les principaux thèmes des tableaux de bord sociaux : eǆeŵples d’iŶdiĐateuƌs 

Démographiques -Ratios ƌelatifs auǆ ĐatĠgoƌies pƌofessioŶŶelles, âge, seǆe, aŶĐieŶŶetĠ…… 
-EffeĐtifs fiŶal/effeĐtif iŶitial + eŶtƌĠes + soƌties 

Légaux -Heures de délégation/heures de production 
-Nombre de CDD, CDI, stages, alteƌŶaŶĐes… 
- Pourcentage de la masse salariale consacrée à la formation 
- AĐĐideŶts du tƌavail/effeĐtif…… 

Économiques -Charges sociales/effectif 
- Évolution de la masse salariale 
- Coût de la formation/effectif 
- Fƌais de peƌsoŶŶel….. 

Représentatifs du 
climat social 

- Heuƌes d’aďseŶtĠisŵe/total heuƌes paǇĠes 
- Turnover 
- Heures de grève/total heures théoriques 
- Noŵďƌe de litiges tƌaŶsŵis auǆ pƌud’hoŵŵes ……. 

Source : Imbert, Joëlle  « les tableaux de bord RH »(2014, p 58) 
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1.3  La stƌuĐtuƌe d’effeĐtif (reporting) : 

Peretti2dĠfiŶis l’effeĐtif Đoŵŵe suite : « l’effeĐtif se Đoŵpose des salaƌiĠs liĠs à 

l’eŵploǇeuƌ par un contrat de travail, aussi est-il nécessaire de compléter le terme (effectif) 

d’uŶ ou plusieuƌs ƋualifiĐatioŶs permettant de le définir. Du fait des mouvements de 

personnel (embauche et départ) ainsi Ƌue des ĐhaŶgeŵeŶts daŶs l’eǆĠĐutioŶ du ĐoŶtƌat du 

tƌavail… » 

       L’effeĐtif Đ’est la ĐoŶŶaissaŶĐe de plusieuƌs iŶdiĐateuƌs soĐiales Ƌui peƌŵetteŶt de 

connaitre les diverses caractéristiques de la population, parmi les indicateurs  utilisés à 

CEVITAL on trouve3 : 

1.3.1 La répartition par genre (sexe) :   

  Elle pƌĠseŶte uŶ iŶtĠƌġt ĐeƌtaiŶ du fait de l’iŵpoƌtaŶĐe ƌelative au tƌavail fĠŵiŶiŶ et à 

l’ĠgalitĠ  pƌofessioŶŶelle. 

  Le Đhef d’eŶtƌepƌise pƌĠseŶte uŶ ƌappoƌt ĠĐƌit suƌ la situatioŶ ĐoŵpaƌĠe des ĐoŶditioŶs 

gĠŶĠƌales d’eŵploi et de foƌŵatioŶ des feŵŵes et des hoŵŵes daŶs l’eŶtƌepƌise. Ce 

rapport chiffré permet d’appƌĠĐieƌ, pouƌ ĐhaĐuŶe des ĐatĠgoƌies pƌofessioŶŶelles de 

l’eŶtƌepƌise, la situatioŶ ƌespeĐtive des feŵŵes et des hoŵŵes eŶ ŵatiğƌe d’eŵďauĐhe, de 

formation, de promotion professionnelle,  de qualification, de classification, de condition de 

travail et de rémunération.   

     La majorité des effectifs à CEVITAL pôle agroalimentaire   sont de sexe masculin, ils 

représentent  95% soit 3447 salariés de la population totale, contre  5%  de femmes qui 

représentent 166 du totale des salariés. 

Cette ƌĠpaƌtitioŶ peut s’eǆpliƋueƌ par le fait que les femmes ne travaillent pas au niveau de 

pƌoduĐtioŶ ;ƌaffiŶeƌie huile, ƌaffiŶeƌie suĐƌe….Ϳ pouƌ uŶe ƌaisoŶ de ƌotatioŶ d’ĠƋuipe ou le  

système 3/8. Les femmes au sein de CEVITAL travaillent seulement pendant les heures 

administratives. 

 

 

                                                           
2
 Jean-Marie Peretti (2011, p 120) « ressources humaines » 13eme  édition Vuibert, parie  

3
 Jean-Marie Peretti,  ibid,  p123-129 
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Graphique n° 01: La répartition des salariés  du pôle agroalimentaire par sexe  

 

Source : Elaboré par nous-ŵġŵes à paƌtiƌ des doĐuŵeŶts iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌise. 

1.3.2 La structure des qualifications :  

        Dans le bilan social, deux structures de qualification sont fournies. Une structure 

détaillée en trois ou quatre postes minimum sont utilisées pour ventiler un grand nombre 

d’iŶfoƌŵatioŶs, ŶotaŵŵeŶt Đelles ƌelatives à des ĐaƌaĐtĠƌistiƋues ;âge, seǆe, aŶĐienneté, 

ŶatioŶalitĠ…Ϳ. UŶe stƌuĐtuƌe de ƋualifiĐatioŶ eŶ ĐiŶƋ ou siǆ postes ŵiŶiŵuŵ est ĠgaleŵeŶt 

requise. Elle est aussi utilisée pour les informations relatives aux rémunérations.  

     La qualification (avec destination homme/femme) se  calcule comme suite4: 

 
                                                            ∑ Niveauǆ iŶdividuel de foƌŵatioŶ 
Niveau de formation moyen = 
                                                              Effectif instantané 
 

(Le niveau de formation est apprécié à partiƌ d’uŶ ďaƌğŵe, tel Ƌue paƌ eǆeŵple, pouƌ la 

formation initiale, Bac = 10 pts, bac + 2 = 40 pts, licence = 50 pts, master = 80 pts, doctorat = 

ϭϬϬ pts ; pouƌ la foƌŵatioŶ ĐoŶtiŶue, uŶ stage d’iŶitiatioŶ = ϱ pts, uŶ stage 

d’appƌofoŶdisseŵeŶt = ϭϬ pts, uŶ stage de spécialisation = 15 pts.) 

La ĐatĠgoƌie la plus doŵiŶaŶte est   la ĐatĠgoƌie d’eǆĠĐutioŶ aveĐ uŶ tauǆ de ϰϵ%, cela 

s’eǆpliƋue paƌ la Ŷatuƌe du tƌavail au seiŶ des  aĐtivités de production à CEVITAL. 

 

 

 

                                                           
4
 Patrick Gilbert, op.cit , p78 
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Graphique n° 02 : RĠpaƌtitioŶ d’effeĐtif paƌ catégorie socio professionnelle 

 

Source : Elaboré par nous-ŵġŵes à paƌtiƌ des doĐuŵeŶts iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌis 

1.3.3 La pyƌaŵide de l’aŶĐieŶŶeté : 

  Elle ƌepƌĠseŶte d’autaŶt plus d’iŶtĠƌġt Ƌue l’aŶĐieŶŶetĠ iŶflue suƌ les aspiƌatioŶs et le 

ĐoŵpoƌteŵeŶt pƌofessioŶŶel des salaƌiĠs, d’uŶe paƌt, et suƌ soŶ statut daŶs l’eŶtƌepƌise, 

d’autƌe paƌt. Des avaŶtage soĐiauǆ spĠĐifiƋues peuveŶt eǆisteƌ eŶ foŶĐtioŶ de l’aŶĐienneté : 

ĐoŶgĠ, paies, pƌiŵes…etc 

 L’aŶĐieŶŶetĠ est foƌŵulĠe Đoŵŵe suite ;aveĐ destiŶatioŶ hoŵŵe/feŵŵeͿ 4:  

                                           ∑ AŶĐieŶŶetĠ pouƌ l’effeĐtif iŶstaŶtaŶĠ 
Ancienneté moyenne = 
                                                          Effectif instantané  
 
                                      ∑ EffeĐtif iŶstaŶtaŶĠ – 2 ans 
% JusƋu’à Ϯ aŶs =  
                                          Effectif instantané 
 
    Pour la formule  du pourcentage des années (% 3 à 5 ans,% ϲ à ϭϱ aŶs et % > ϭϱ aŶsͿ Đ’est 

la même que la  précédente. 

 
Ancienneté dans le poste actuel : 
                                   ∑ EffeĐtif iŶstaŶtaŶĠ – 3 ans 
% JusƋu’à ϯ aŶs = 
                                         Effectif instantané 
Le pourcentage des années (% de 3 à 10 ans et % > 10 ans) ont la même formulation de celle 

écrite au-dessus. 

   L’eŶtƌepƌise CEVITAL ƌĠpaƌtis ses effeĐtifs seloŶ l’eŶĐeiŶtĠ sous foƌŵe d’uŶe pǇƌaŵide, 

selon les catégories suivantes : 

27% 

24% 

49% 

Cadre Maitrise Exécutent
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 La catégorie inférieure à ϱ aŶs d’eǆpĠƌieŶĐes est de ϭϴ%, Ƌui ƌepƌĠseŶte ϲϰϴ salaƌiĠs 

cette catégorie elle est dans la dernière position ;   

 La ĐatĠgoƌie eŶtƌe ϱ à ϭϬ aŶs d’eǆpĠƌieŶĐe Ƌui est de  ϱϰ%, Đette ĐatĠgoƌie  est la 

plus élevée par rapport aux deux autres catégories avec un nombre de 1952 

salariés ; 

 la ĐatĠgoƌie supĠƌieuƌe de ϭϬ aŶs d’eǆpĠƌieŶĐe est de 28%, qui est en deuxième 

position avec un nombre de 1013 salariés ;  

Graphique n°03 : La pǇƌaŵide d’aŶĐieŶŶetĠ 

 

Source : Elaboré par nous-mêmes à partir des documents iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌise 

1.3.4  La pyramide des âges : 

    On trouve aussi dans le bilan social la pyramide des âges qui fournit des informations 

peƌtiŶeŶtes ĐoŶĐeƌŶaŶt le peƌsoŶŶel de l’eŶtƌepƌise. L’aŶalǇse de Đette deƌŶiğƌe est d’uŶe 

grande importance pour les gestionnaire des ressources humaines, elle leurs permet de faire 

des projections dans le temps et de visualiser les départs à la retraite. Cette pyramide peut 

être de façon plus  ou moins globale ou pour chaque sexe, chaque catégorie 

socioprofessionnelle. 

   Il existe  cinq formes de pyramides  envisageables5 : 

 

 

 

 

 

    Champignon                      toupie               cylindre               poire écrasée                     os  

                                                           
5
Jean-Marie Peretti, op.cit, p 129  
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   Chaque type de pyramide présente des avantages et des risques à apprécier en fonction de 

l’aĐtivitĠ, des peƌspeĐtives et des ĐaƌaĐtĠƌistiƋues. Et pouƌ l’aŶalǇse de la foƌŵe appoƌte de 

ŵultiples pistes de ƌĠfleǆioŶ suƌ la Đultuƌe, la  dǇŶaŵiƋue de l’eŵploi, les dĠpaƌts possibles.  

 Ces indicateurs  ne sont pas les seuls à rendre compte sur la situation factuelle des effectifs. 

Il eǆiste d’autƌes iŶdiĐateuƌs daŶs les eŶtƌepƌises et Đe, seloŶ les spĠĐifiĐitĠs  ĠĐoŶoŵiƋues  

et ŵaŶagĠƌiales de ĐhaĐuŶe d’elle.   

Âge (avec distinction hommes/femmes) et calculer comme suite6 : 

 
                                ∑ Âges pouƌ l’effeĐtif iŶstaŶtaŶĠ 
Âge moyen = 
                                 Effectif instantané 
 
                                    ∑ EffeĐtif iŶstaŶtaŶĠ – 30 ans 
% Jusqu’à Ϯ5 aŶs = , Pour la formule  du pourcentage 
                                     Effectif instantané 
des années (% 26 à 35 ans ;% 36 à 45 ans ; % 46 à 55 ans ;% > ϱϱ aŶs.Ϳ Đ’est la ŵġŵe.  
 
   L’aŶalǇse Ƌualitative se ĐoŶĐeŶtƌe le plus souveŶt suƌ l’âge, l’aŶĐieŶŶetĠ, la ƋualifiĐatioŶ 

;foƌŵatioŶ iŶitiale et ĐoŶtiŶueͿ. Ces deƌŶieƌs peuveŶt ġtƌe ĐƌoisĠs aveĐ d’autƌes vaƌiaďles tels 

Ƌue le seǆe, l’affeĐtatioŶ gĠogƌaphiƋue…eĐt. 

Les mouvements des effectifs¸ 

La  ĐatĠgoƌie de tƌaŶĐhe d’âge la plus iŵpoƌtaŶt daŶs l’eŶtƌepƌise de CEVITAL 

agƌoaliŵeŶtaiƌe est Đelle Đoŵpƌis daŶs le gƌaphiƋue suivaŶt, il s’agit de la tƌaŶĐhe ϯϬ - 34 

aŶs, la ŵoǇeŶŶe d’âge des salaƌiĠs de l’eŶtƌepƌise est de ϯϴ aŶs.  

       Cela s’eǆpliƋue paƌ la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise CEVITAL Ƌui favoƌise  l’eŵploi d’uŶe 

ĐatĠgoƌie de jeuŶes Đadƌes. L’entreprisse caractérise par une masse salariale et des 

poteŶtialitĠs iŵpoƌtaŶtes. CepeŶdaŶt, oŶ peut souleveƌ des pƌoďlğŵes d’ĠvolutioŶ daŶs le 

teŵps daŶs la gestioŶ de Đaƌƌiğƌes daŶs le Đas d’uŶ ƌǇthŵe ĠlevĠ de dĠpaƌts ƋuiŶe peƌŵet 

pas de ƌeŶouveleƌ les Đlasses d’âges les plus jeuŶes 

 

 

                                                           
6
 Patrick Gilbert, op.cit, p78  
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Graphique n°04: RepƌĠseŶtatioŶ gƌaphiƋue de la pǇƌaŵide des âges de CEVITAL l’aŶŶĠe 2016    

 

Source : Elaboré par nous-ŵġŵes à paƌtiƌ des doĐuŵeŶts iŶteƌŶes à l’eŶtƌepƌis 

   D’appƌġt l’aŶalǇse des « stoĐks » de ƌessouƌĐes s’ajoute uŶe aŶalǇse du ƌeŶouvelleŵeŶt du 

personnel : 

1.4  stƌuĐtuƌes d’eŵplois (cartographie des emplois): 

     Pour mieux identifier toutes les fonctions transverses qui peuvent être exercées pour un 

même métier, le profil de poste ou (emplois types) doit être complété pour définir la 

Đaƌtogƌaphie des eŵplois de l’eŶtƌepƌise paƌ faŵille pƌofessionnelle, et cela est identifié  par 

un répertoire des emplois qui est indispensable dans les entreprises : 

 UŶ ƌĠpeƌtoiƌe d’eŵplois il7 : 

 Rassemble toutes les informations existantes sur les emplois ;  

 CoŶstƌuiƌe uŶe stƌuĐtuƌe de faŵille d’eŵplois ; 

 Identifie les emplois types à partir des postes concrets ; 

 Propose des intitulés adaptés aux nouveaux métiers ;  

 Propose des définitions. 

A partir des facteurs identifiés précédemment,  le département développements au sein 

de la direction des ressources humaines  à CEVITAL a réalisé dans le cadre du projet GPEC 

une carte des emplois en cinq étapes, qui permet de regrouper par famille professionnelle, 

des postes qui ont des points communs ou une technique commune, les étapes comme 

                                                           
7
Kerlan Françoise, op. cit,  p 77  
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suite : (Famille professionnelle, Sous-famille, Emploi type, Poste, Tache), pour bien 

ĐoŵpƌeŶdƌe Ŷous alloŶs le stƌuĐtuƌeƌ  d l’eǆeŵple  suivaŶt au seiŶ de  la pƌoduĐtioŶ  : 

Figure n°05 : Eǆeŵple d’uŶe  StƌuĐtuƌe d’eŵplois ƌĠalisĠ au seiŶ de CEVITAL Bejaia  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Source : élaboré par nous même 

      AfiŶ d’assiŵiles les ĐoŶĐepts de la stƌuĐtuƌe d’eŵplois Ŷous alloŶs les dĠfiŶiƌ seloŶ le 

dictionnaire des ressources humaines de Peretti8 : 

Le métier : Đ’est l’eŶseŵďle d’eŵplois qualités fondé sur des contenus techniques, des 

méthodes et des logiques proches, au sein duquel il est possible de réaliser une carrière 

professionnelle Đoŵplğte et d’aĐƋuĠƌiƌ uŶe ŵaîtƌise ou une expertise. 

 la fiche métier daŶs l’eŶtƌepƌise de CEVITAL regroupe plusieurs informations qui ont 

une relation avec le métier exercé (voir l’annexe 3) 

                                                           
8
Peretti, Jean-Marie, (2011, p 107-170-199-237) « Dictionnaire des ressources humaines » édition Vuibert, paris 

 

Famille professionnelle : 
ressources humaines 

Emploi : 

assistant 

Métier : paie 

Emploi : 

responsable 

Emploi : 

secrétaire 

Poste : 

technicien paie 

Poste 
Tache   Mission  

Métier : 

recrutement  

Tache : calculer 

les soldes de tous 

comptes  

Métier : 
formation 

http://www.scholarvox.com/catalog/index/publisher/49
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Emploi : Đ’est l’eŶseŵďle de postes de tƌavail semblables ou voisins pouvant être traités 

globalement.  

Le poste : Đ’est l’eŶseŵďle des aĐtivitĠs Ƌu’uŶ tƌavailleuƌ doit réaliser, présentées dans une 

description de poste.  

 la fiche de poste daŶs l’eŶtƌepƌise de CEVITAL contient plusieurs informations qui 

sont reliées directement au poste et le profile de poste  (voir annexe 4)   

Tâche : Đ’est le tƌavail dĠteƌŵiŶĠ Ƌue l’oŶ doit eǆĠĐuteƌ.  

Mission : Đ’est la ƌespoŶsaďilitĠ ĐoŶfiĠe à uŶ iŶdividu ou à uŶ gƌoupe eŶ vue d’atteiŶdƌe 

des objectifs précisés. La défiŶitioŶ d’uŶe ŵissioŶ s’aĐĐoŵpagŶe de l’ĠŶoŶĐĠ des moyens qui 

lui sont affectés, des ŵaƌges de ŵaŶœuvƌe autoƌisĠes et des liŵites à l’iŶitiative, des 

délais aĐĐoƌdĠs pouƌ l’aĐĐoŵplisseŵeŶt de la mission et des modalités du contrôle de 

l’avaŶĐeŵeŶt. 

L’aŶalǇsĠ de l’eŵploi daŶs uŶe appƌoĐhe Đoŵpaƌative au ƌegaƌd du ŵĠtieƌ et de la tâĐhe : 

Cette analyse révèle que la tâche à un niveau et un champ de compétences plus restreints 

Ƌue Đeuǆ de l’eŵploi, leƋuel a uŶ Ŷiveau et uŶ Đhaŵp de ĐoŵpĠteŶĐes plus ƌestƌeiŶts Ƌue 

ceux du métier. 

SECTION2 : LA GESTION QUALITATIVES  

La gestioŶ pƌĠvisioŶŶelle Ƌualitative Đ’est uŶe teĐhŶiƋue Ƌui Se ƌepose suƌ l’iŵpoƌtaŶĐe des 

capacités et le savoir-faiƌe des iŶdividus, afiŶ de les eǆploiteƌ daŶs des postes Ƌui l’eǆige afiŶ 

de dĠveloppeƌ l’eŶtƌepƌise ;9). 

2.1 Les niveaux de compétences en entreprise : 

Apƌğs avoiƌ fait l’aŶalǇse de l’eŶseŵďle des outils ƋuaŶtitative, la deuǆiğŵe Ġtape Ƌu’a 

suivis CEVITAL daŶs sa dĠŵaƌĐhe GPEC   Ġtait  d’Ġvalueƌ les ĐoŵpĠteŶĐes et d’Ġlaďoƌeƌ le 

bilan social. 

                                                           
9
-Il existe trois  niveaux de compétences dans les entreprises ;Tandis que les compétences individuelles 

ĐoŵďiŶeŶt  l’eŶseŵďle des savoiƌs, savoiƌ -faire et savoir être persoŶŶelle d’uŶ salaƌiĠ, les ĐoŵpĠteŶĐes 
ĐolleĐtives est la ƌĠsultaŶte d’uŶe sǇŶeƌgie eŶtƌe uŶ gƌoupe de salaƌiĠs. La ĐoŵpĠteŶĐe oƌgaŶisatioŶŶelle ƋuaŶd 
a elle ĐoŵďiŶe uŶ eŶseŵďle de ƌessouƌĐes fiŶaŶĐiğƌes, teĐhŶiƋues et iŵŵatĠƌielles afiŶ d’Ġlaďoƌeƌ les aĐtivités 
de la firme. 



 Chapitre 2 : Les outils de la GPEC au CEVITAL BEJAIA 

 

 

42 
 

L’eŶtƌepƌise  ďĠŶĠfiĐies d’uŶe visioŶ  Đlaiƌe de sa  stƌatĠgie  et de la politiƋue GRH, la 

démarche compétence fait paƌtie d’uŶ pƌoĐessus d’aŵĠlioƌatioŶ de la gestioŶ des RH  eǆigĠ 

par la directive RSE qui se met en place au sein du Groupe notamment le pôle 

agroalimentaire de Bejaia . 

2.2 La description du poste :  

  C’est une  première étape, elle permet à chacun au sein du pôle de mieux se positionner, 

de connaitre son rôle est ses missions dans un contexte donné, il répond à la question « Qui 

fait quoi ? ». 

2.3 le profil du poste (emplois types) : 

Pour analyser claire et précise du poste, CEVITAL se dote de deux principaux outils qui sont 

la fiche descriptif du poste et la fiche de profil du poste10 : 

 La fiche descriptif du poste : Đoŵŵe soŶ Ŷoŵ l’iŶdiƋue, ĐoŶtieŶt des iŶfoƌŵatioŶs Ƌui 

décrivent le poste à savoir, la direction ou le service dont il dépend, sa localisation 

géographique, sa dépendance hiérarchique, sa finalité et ses activité ainsi la nature 

des relations qui relient ces dernières et en fin le niveau de responsabilité.    

 La fiche de profil du poste : contient différentes informations qui permettent de fixer 

les eǆigeŶĐes eŶ ƋualifiĐatioŶ ƌeƋuises, Ŷiveau de foƌŵatioŶ, Ŷiveau d’eǆpĠƌieŶĐe, 

caractéristiques personnelles ainsi que les qualités de personnalité, en fonction des 

contraintes du poste et de son environnement. 

 la fiche de poste de CEVITAL contient plusieurs informations qui sont reliées 

directement au salarié (voir annexe 4)   

 Remarque : « le pƌoĐessus de la ŵise eŶ œuvƌe de la desĐƌiptioŶ de poste ou de 

foŶĐtioŶ ŶĠĐessite au pƌĠalaďle le dĠploieŵeŶt d’uŶe ĐoŵŵuŶiĐatioŶ spĠĐifiƋue 

aupƌğs de l’eŶseŵďle des collaborateurs (DG, DRH, les responsable hiérarchiques et 

Đhefs d’ĠƋuipe.)  

Caƌ Đette Ġtape ŵajeuƌe de la ŵise eŶ plaĐe d’uŶe GPEC pƌĠseŶte uŶe diffiĐultĠ 

majeure à contourner : l’iŶĐohĠƌeŶĐe eŶtƌe la desĐƌiptioŶ dĠĐlaƌĠe du tƌavail et ƌĠalitĠ 

des taches et activités effectuées. »
11

. C’est pouƌ Đette ƌaisoŶ Ƌue le dĠpaƌteŵeŶt 

                                                           
10

Kerlan Françoise (2007, p79-81) « guide de la GPEC » ϯeŵe ĠditioŶ d’oƌgaŶisatioŶ, paƌis.  
11

 Marie-Luce Setephan  (2011, p149) « B.A.-AB des ressources humaines » édition VOCATIS, paris.  
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développement au sein de CEVITAL Bejaia a mis en place une équipe chargée  de 

vĠƌifieƌ suƌ site l’adĠƋuatioŶ eŶtƌe les taĐhes ƌĠalisĠes daŶs ĐhaƋue poste afiŶ 

d’Ġlaďoƌeƌ des desĐƌiptions des postes en cohérence avec le terrain. 

2.4  Les emplois : 

L’aŶalǇse pƌĠvisioŶŶelle des eŵplois12 consiste également en une analyse fine des 

conséquences des facteurs-ĐlĠs d’ĠvaluatioŶ et de la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise. 

Il convient alors de faire pƌĠĐiseƌ les faĐteuƌs d’ĠvolutioŶ des stƌuĐtuƌes et des eŵplois 

auǆ pƌiŶĐipauǆ aĐteuƌs ĐoŶĐeƌŶĠs daŶs l’eŶtƌepƌise, il s’agit de l’ĠvolutioŶ : 

 De leur technologie ; 

 De leur organisation interne ; 

 Des faĐteuƌs soĐiauǆ tels Ƌue  l’ĠvolutioŶ des ŵeŶtalitĠs des hommes par rapport au 

tƌavail ou des ĐhaŶgeŵeŶts d’iŵplaŶtatioŶ des salaƌiĠs. 

L’aŶalǇse des ĐoŶsĠƋueŶĐes des faĐteuƌs-ĐlĠ d’ĠvaluatioŶ et de la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise 

va permettre aux responsables RH  de CEVITAL de déterminer : 

 Les emplois cibles : ce sont les emplois nouveaux qui nécessiteront de nouvelles 

compétences ; 

 Les emplois menacés : qui sont appels à disparaitre ; 

 Les emplois sensibles : susceptibles de subir des modifications ou des 

transformations à moyen terme ; 

 Les emplois peu sensibles : dont la configuration à moyen terme sera globalement 

similaire. 

2.5 Le référentiel métier :  

Pour construire un référentiel métier13, il est foŶdaŵeŶtal de ƌeŵpliƌ l’eŵploi tǇpe paƌ 

faŵille pƌofessioŶŶelle eŶ paƌtaŶt des ŵĠtieƌs eǆistaŶts au seiŶ de l’eŶtƌeprise. Il convient ici 

de ƌappeleƌ Ƌu’elle Ƌue faŵilles pƌofessioŶŶelles ;DG, ƌessouƌĐes huŵaiŶes, oƌgaŶisatioŶ, 

aĐhat, ŵaƌketiŶg et ĐoŵŵeƌĐial, pƌoduĐtioŶ…..Ϳ. 

                                                           
12

 Kerlan Françoise op.cit, p77  
13

 Kerlan Françoise, op.cit, p 14 
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 Exemple de notre cas pratique, CEVITAL a regroupé tous les agents de production 

(huile, sucre, margarine, jus..) dans un seule métier avec des fiches de poste unique 

(voir l’aŶŶeǆe ϱͿ. 

2.6 Référentiels d’aĐtivités :  

Les ƌĠfĠƌeŶtiels d’aĐtivitĠs14 dĠĐƌiveŶt les ŵissioŶs pƌiŶĐipales et aĐtivitĠs liĠes à l’eǆeƌĐiĐe 

de l’eŵploi. Ils peuvent préciser les résultats attendus, au ƌegaƌd de Đƌitğƌes d’ĠvaluatioŶ 

2-7 Le référentiel des compétences:  

Le ƌĠfĠƌeŶtiel de ĐoŵpĠteŶĐes ƌĠsulte de l’aŶalǇse des aĐtivitĠs, il dĠĐƌit et situe les 

compétences requises pour réaliser ces activités. Les compétences sont hiérarchisées et 

regroupées par familles professionnelles (technique, organisationnel, relationnel, 

stratégique).  

2.7.1  Le bute des référentielles compétences : 

La notion de compétences15 agit Đoŵŵe le lieŶ Ƌui ƌelie les diffĠƌeŶts doŵaiŶes d’aĐtioŶ 

de la gestioŶ des ƌessouƌĐes huŵaiŶes. Il s’agit eŶ effet de disposeƌ d’uŶ laŶgage ĐoŵŵuŶ 

pour déployer efficacement les dispositifs de gestion de carrières, de formation, de mobilité, 

ƌĠŵuŶĠƌatioŶ, ĠvaluatioŶs fiǆatioŶ d’adjeĐtifs… 

Comme ont obtiennent deux types de référentielles selon Annick Cohen-Haegel (2010)16 : 

 Le premier consiste à répertorier les ĐoŵpĠteŶĐes ŶĠĐessaiƌes à l’eŶtƌepƌise. Deux 

méthodes sont possibles pour réaliser ce répertoire de compétences : 

-Extraire les compétences à partir des emplois ; Đ’est Đe Ƌui se fait à CEVITAL; 

      -Lister les compétences requises sans passer par description des emplois mais en 

paƌtaŶt de l’aĐtivitĠ de l’eŶtƌepƌise. 

 Le second répertoire consiste à répertorier les compétences détenues par salariées. 

Elle s’appuie suƌ les CV et suƌ les eŶtƌetieŶs aŶŶuels et pƌofessioŶŶels. 

2.7.2 La démarche pour élaborer un référentiel de compétences :  

   La démarche que nous avons identifiée au sein du service GPEC à CEVITAL peut se 

résumer dans sa réalisation  en trois étapes : 

                                                           
14

 Guide ŵĠthodologiƋue ĠlaďoƌĠ paƌ le gƌoupe CESI ;ďuƌeauǆ d’Ġtude fƌaŶçeƌ ĠlaďoƌĠ l’aŶŶĠe ϮϬϬϵͿ 
15

 Marie-luce Setephan, op.cit, 149  
16

 Annick Cohen-Haegel, op.cit,  p168-169 
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 La première étape : repérer tous les savoirs, savoir-faire opérationnels et savoir-être 

comportementaux de   chaque unité au sein du pôle agroalimentaire en partant des 

activités, des processus ou des emplois. 

 La deuxième étape : regrouper les compétences similaires en famille de compétences 

 La troisième étape : graduer chaque famille de compĠteŶĐes paƌ Ŷiveauǆ d’eǆpeƌtise, 

la grilles suivante met en évidence les compétences générique utilisable pour toutes 

les familles ; 

                       Tableau n°07 : Grille de compétences générique. 

 Description 

Niveau1 Sensibilisation sur un domaine de compétence de façon à pouvoir en parler 
simplement. 

Niveau2 Capacité à intervenir dans des situations habituelles et utilisant dans  processus et 
démarche de formation. 

Niveau3 Capacité à intervenir dans des situations habituelles, complexes pouvant impliquer 
des solutions originales.  

Niveau4 Capacité à comprendre et résoudre toutes les situations et proposer des mesures 
d’optiŵisatioŶ et ŵettƌe eŶ plaĐe des Ŷouvelles ŵĠthodes. 

Source : Annick Cohen-Haegel, « toute la fonction: ressource humaines » (2010,  p168-169).  

Le  tableau suivant regroupe  les niveaux de compétence génériques  identifiés  en amont 

loƌs de  la desĐƌiptioŶ des eŵplois  uŶe fois iŶtĠgƌĠs  daŶs uŶe gƌille d’ĠvaluatioŶ des salaƌiĠs. 

Cette gƌille d’ĠvaluatioŶ est Đelle  ŵoďilisĠe par la DRH au sein de CEVITAL. 

Tableau n°08 : De la desĐƌiptioŶ d’eŵploi à la gƌille d’ĠvaluatioŶ 

 
Critères évalués 

Non 
démontré 
(Niveau1) 

Doit 
progresse

r 
(Niveau2) 

Maitrise 
satisfaction 
(Niveau3) 

Maitrise 
parfaite 

(Niveau4) 

Compétences indispensables 
- Anglais  
-Qualités relationnelles  
-CapaĐitĠs d’adaptatioŶ (gestion du temps et des urgences 
-Maîtƌise de l’outil informatique  
-Organisation  
Compétences complémentaires  
-Autonomie 
- Sens des responsabilités  
-Rigueur et précision 
 -Diplomatie et discrétion 

    

Source : Guerrero, Sylvie,  « les outille de la RH » (2010, p 124-125) 
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2.8  L’évaluatioŶ des compétences: 

L’ĠvaluatioŶ17 est une pratique managériale qui se cherche entre mise en évidence des 

manquements professionnels, développement des compétences et prévention des risques. 

Aussi il clarifier les objectifs visées, opérer des choix pertinents entre des modes 

d’ĠvaluatioŶ vaƌiĠs, Đhoisiƌ des ŵodes de ŵesuƌe adaptĠs.  

2.8.1 La teĐhŶiƋue d’évaluatioŶ  des ĐoŵpéteŶĐes: 

ChaƋue eŶtƌepƌise Đhoisi ses outils ou teĐhŶiƋue d’ĠvaluatioŶ  seloŶ des ĐaƌaĐtĠƌistiƋues 
pƌopƌes et seloŶ ses oďjeĐtifs, l’eŶtƌetieŶ d’ĠvaluatioŶ ƌepƌĠseŶte la teĐhŶiƋues d’ĠvaluatioŶ  
ŵoďilisĠ pouƌ l’utilisatioŶ à CEVITAL dĠs e laŶĐeŵeŶt de l’ĠvaluatioŶ des compétences prévu 

au dĠďut de l’eǆeƌĐiĐe ϮϬϭϳ. 

     AfiŶ de ĐoŵpƌeŶdƌe le dĠploieŵeŶt de l’ĠvaluatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes au seiŶ du pôle, le  
tableau suivant  nous résume alteƌŶatives de ŵise eŶ œuvƌe de l’eŶtƌetieŶ  d’ĠvaluatioŶ : 

Tableau n°09: différentes alteƌŶatives de ĐoŶĐeptioŶ de l’ĠvaluatioŶ 

Les ĐaƌaĐtéƌistiƋues de l’évaluatioŶ Les différents choix possibles 

Ce qui est évalué ? -le travail réalisé ; 
-les résultats du travail ; 
-et/ou les cactéristiques personnelles. 
 

Qui est évalué ? -Le salarié ; 
-une équipe de salariés ; 
- les extrêmes (les très bons et les non acceptables). 
 

Qui évalue ? -le supérieur hiérarchique N+1 ; 
-les pairs : 
-le salarié lui-même : auto-évaluation ; 
- le supérieur hiérarchique, les pairs, les subordonnés et les clients 
internes : évaluation 360° ; 
-le supĠƌieuƌe hiĠƌaƌĐhiƋue, l’appƌĠĐiĠ lui-même, les pairs, les 
subordonnés et les externes : 540°. 
 

CoŵŵeŶt est ĐoŶduite l’évaluatioŶ ? -iŶdiĐateuƌs gloďauǆ ou spĠĐifiƋues ou doŵaiŶe d’aĐtivitĠ, à l’aŶĐieŶŶetĠ 
dans l’aĐtivitĠ ; 
-un ou plusieurs indicateurs  
 

A partir de quel type de référentiel ? -les référentiels (objectifs) 
- les référentiels (compétences) 
-les référentiels (comportement)  
 

Source : Préface de Jean-Christophe Sciberras, « RH au quotidien 100 fiches » (2011, p 229) 

 

                                                           
17

 Préface de Jean-Christophe Sciberras,  (2011, p 220) « RH au quotidien 100 fiches »édition DUNOD, paries 
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2.9 Le bilan social : Đ’est uŶ outille Ƌualitative  

Le bilan social est établi annuellement, il offre une multitude de données, qui permet de 

repérer les dysfonctionnements dans les entreprises, il est considéré aussi comme un outil 

iŵpoƌtaŶt de ŵaŶageŵeŶt, d’iŶfoƌŵatioŶ, de plaŶifiĐatioŶ et de ĐoŶĐeƌtatioŶ. Le tableau qui 

suit explique le rôle exact que joue le bilan social pour chacun des axes cités précédemment.   

    Tableau n°10 : le rôle du bilan social.  

Outil de : Qui permet de : 

de management • d'oďseƌveƌ, d’Ġtudieƌ le peƌsoŶŶel, 
• de suivƌe les ĠvolutioŶs,  
• de fiǆeƌ des oďjeĐtifs et de s’Ǉ teŶiƌ,  
• de stiŵuleƌ le dialogue aveĐ les ageŶts. 

d’iŶfoƌŵatioŶ • Photogƌaphie à uŶ iŶstaŶt T: il ƌegƌoupe eŶ uŶ doĐuŵeŶt uŶiƋue, les 
principales données chiffrées.  

• Outil de ĐoŶŶaissaŶĐe sociale de la collectivité: il permet de connaître (de 

manière fine) les caractéristiques des agents de la collectivité et il fournit des 

éléments contributifs au dialogue social. 

 • ElaďoƌatioŶ des iŶdiĐateuƌs ĐoŵŵuŶs, appoƌtaŶt uŶe hoŵogĠŶĠitĠ daŶs la 
façon de dénombrer le personnel et d'analyser ses caractéristiques. 

 • VeĐteuƌ d'iŶfoƌŵatioŶ du peƌsoŶŶel et des Ġlus loĐauǆ suƌ la stƌuĐtuƌe daŶs 
laquelle ils travaillent, le bilan social permet de procéder à des comparaisons 

opportunes avec d'autres collectivités sur la base d'indicateurs identiques. 

de planification • Outil de ŵaŶageŵeŶt à tƌaveƌs les pƌojeĐtioŶs et les pƌĠvisioŶs Ƌu’il peƌŵet 
d’Ġlaďoƌeƌ. 
 • Outil d’aide à l’ĠlaďoƌatioŶ d’uŶe dĠŵaƌĐhe de gestioŶ pƌĠvisioŶŶelle des 
effectifs.  

• Outil Đoŵpaƌatif d’aide à la dĠĐisioŶ pouƌ les ĐolleĐtivitĠs. 
  de concertation • Stiŵule le dialogue soĐial aveĐ les ƌepƌĠseŶtaŶts du peƌsoŶŶel suƌ la ďase de 

données claires, objectives et comparables dans le temps. 

Source : Karine Fontaine-Gavino, Adrien Zambeaux « bilans social et tableaux de bord » (2005, p10) 

En guise  de  conclusion  de ce chapitre, nous constatons que le pôle agroalimentaire de 

CEVITAL dispose des outils ƋuaŶtitatifs de l’ĠvaluatioŶ des effeĐtifs, taŶdis Ƌue les outils 

qualitatifs sont en cours de mise en place. 

Afin de permettre une lecture simple et globale sur la GPEC au sein de CEVITAL, nous  

pƌoposoŶs  la ĐƌĠatioŶ d’uŶe gƌille d’ĠvaluatioŶ peƌŵettaŶt d’estiŵeƌ l’Ġtat d’avaŶĐeŵeŶt 

des travaux de mise en place de ce projet. Dans la suite du tableau (Annexe n°5) nous avons 

fait ƌĠfĠƌeŶĐe à uŶe situatioŶ d’aĐtivitĠ Ŷoƌŵale ;pas de diffiĐultĠs d’eŵploisͿ le  Đas de 

CEVITAL dont le développement de l’eŶtƌepƌise est fondée sur une  réflexion axée sur la 

performance des actions RH à moyen terme (recrutement, fidélisation, professionnalisation, 

métier, développement des carrières).Les  deux sections précédentes sont synthétisés  dans 

Đe taďleau de l’AŶŶexe n°5. 
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Dans ce dernier chapitre nous  présentons les différents  résultats de notre enquête 

élaborée par un questionnaire, l’aŶalǇse des ƌĠpoŶses de Ŷotƌe populatioŶ peƌŵet de 

construire  uŶe sǇŶthğse Ƌui  aŶŶoŶĐe  les aǀaŶtage et l’iŶĐoŶǀĠŶieŶt  du pƌojet GPEC au 

niveau du pôle agroalimentaire de  CEVITAL Bejaia, et à la fin  nous  essayerons de proposer  

quelque recommandations. 

Section1 : Etat des lieux 

1.1 Identification : 
Tableau n°11 : RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ paƌ seǆe 

Sexe  Nombre % 

Masculin  17 56.7% 

Féminin 13 43.3% 

TOTAL 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe  N°05 : RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ paƌ seǆe 

 

Source : élaborée par nous même 

On constate que 56.7% des agents enquêtés sont des hommes contre 43.3% de femmes, 

Cette  répartition au niveau de la direction des ressources humaines est normale car il existe 

une faible différence entre les deux genres dans les postes administratives. 

Tableau n° 12: RĠpaƌtitioŶ paƌ tƌaŶĐhe d’âge de l’ĠĐhaŶtilloŶ 
TƌaŶche d’âge Nombre % 

20-34ans   13 43.3% 

35-50 ans 15 50% 

51 et plus 2 6.7% 

TOTAL 30 100%  

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe N°06 : RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ paƌ  tƌaŶĐhe d’âge 

 

 

Source : élaborée par nous même 
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Les résultats nous montrent que la population des cadres au sein de direction RH à 

CEVITAL est notamment  adulte, son âge varie entre 35-50 ans représentant 50% de 

l’ĠĐhaŶtilloŶ, suiǀi deϰϯ.ϯ% Ƌui ƌepƌĠseŶte la populatioŶ  jeuŶe doŶt la tƌaŶĐhe d’âge ǀaƌie 

entre 20 et 34 ans, taŶdis Ƌue la populatioŶ  doŶt l’âge est de  ϱϭ aŶs et plus Ŷe ƌepƌĠseŶte 

Ƌue  ϲ.ϳ% de l’ĠĐhaŶtilloŶ Ƌui ƌepƌĠseŶte la populatioŶ . 

Tableau n°13 : RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs seloŶ leuƌs Ŷiǀeau d’Ġtudes 

Formation de base Nombre % 

TS  9 30% 

Licence  11 33.33% 

Ingéniorat /master                  10 66.66% 

Autres 0 0% 

TOTAL 30 100% 

Source : élaborée par nous même 

 

Graphe N°03 : RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ seloŶ le Ŷiǀeau d’Ġtudes 

 

 

Source : élaborée par nous même 

 

D’apƌğs les résultats, nous notons que 66.66 % des cadres sont des ingénieurs et des 

masters, suivide33.33% de licenciés, les techniciens supérieurs représentent et 30 % 

possĠdaŶt d’autƌes diplôŵes. OŶ peut dĠduiƌe Ƌu’il Ǉ a uŶe ƌessouƌĐe huŵaiŶe Ƌui a uŶ 

niveau supérieur. Cette ressource humaine a continué sa formation universitaire  en 

parallèle avec la carrière professionnelle au sein de CEVITAL. 

Tableau n°14: Répartition des enquêtés selon leur expérience au sein de CEVITAL 

Catégorie socioprofessionnelle Nombre % 

 (-)  5 ans                                                    8 26.7% 

 5 ans - 10 ans                                          7 23.3% 

 >10 ans        15 50% 

TOTAL 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 
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Graphe n°08 : Répartition de l’ĠĐhaŶtilloŶ seloŶ l’eǆpĠƌieŶĐe 

 

Source : élaborée par nous même 

Suƌ uŶ ĠĐhaŶtilloŶ de ϯϬ salaƌiĠs, ϱϬ% ƌepƌĠseŶteŶt les eŶƋuġtĠs doŶt l’eǆpĠƌieŶĐe 

est supĠƌieuƌe à ϭϬ aŶs,  taŶdis Ƌue Ϯϲ.ϳ%  doŶt l’aŶĐieŶŶetĠ est de  ŵoiŶs  de ϱ aŶs   et 

enfin 23.3% ont une expérience qui varie entre 5 ans et 10 ans. On remarque que la 

population majoritaire est  ancienne. 

Tableau n°15 : Répartition des enquêtés selon Catégorie socioprofessionnelle  

Catégorie socioprofessionnelle  Nombre % 

Cadre 21 70% 

Maitrise  6 20% 

Exécutent  3 10% 

TOTAL 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe  N°09: RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ seloŶ CatĠgoƌie soĐiopƌofessioŶŶelle 

 

 

 

 

 

 

 

Source : élaborée par nous même 

La ĐoŵpaƌaisoŶ de Đes ƌĠsultats aǀeĐ le Ŷiǀeau d’Ġtudes et l’aŶĐieŶŶetĠ ŵoŶtƌe  uŶe  
cohérence  dans les résultats, la catégorie des cadres  a connue dans le temps  dans une 

tendance générale  une mobilité interne (promotion)  grâce à un ensemble de critères  tel 

Ƌue le Ŷiǀeau d’Ġtudes, la foƌŵatioŶ pƌofessioŶŶelle au seiŶ du pôle et l’aŶĐieŶŶetĠ. 
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Tableau n° 16 : RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs seloŶ leuƌs stƌuĐtuƌe d’appaƌteŶaŶĐe 

Catégorie socioprofessionnelle  Nombre % 

Département Développement 12 40% 

 Département administratif 18 60% 

 Autre 0 0 

TOTAL 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe  n°10 : RĠpaƌtitioŶ de l’ĠĐhaŶtilloŶ seloŶ leuƌ stƌuĐtuƌe d’appaƌteŶaŶĐe 

 

Source : élaborée par nous même 

Les ƌĠsultats ŵoŶtƌeŶt Ƌu’uŶe ŵajoƌitĠ des employés de la DRH  appartiennent au 

département administratif avec une représentation de 60% de notre population, tandis que 

la partie de la population  intégrée au département développement directement concerné 

par notre recherche  est minoritaire avec une représentation de 40% .Cette répartition est à 

pƌeŶdƌe eŶ ĐoŶsidĠƌatioŶ loƌs de l’aŶalǇse des ƌĠsultats suƌ la ŵise eŶ plaĐe de la GPEC. 

1.2 CONNAISSANCE /PERCEPTION DU CONCEPT GPEC : 

 

Tableau n°17 : Répartition des enquêtés selon leur perception sur la définition de la 

GPEC 

Question : Que pensez-vous de cette définition ? Selon la définition suivante, la 

GPEC est « la coŶceptioŶ, la ŵise eŶ œuvƌe et le suivi de politiƋues et de plaŶs 
d’actioŶs visaŶt : A ƌéduiƌe de façoŶ aŶticipée les écaƌts eŶtƌe Les besoins et 

ƌessouƌces huŵaiŶes de l’eŶtƌepƌise ;eŶ teƌŵes d’effectifs et de coŵpéteŶcesͿ eŶ 
foŶctioŶ de sa stƌatégie ; Et eŶ iŵpliƋuaŶt le salaƌié daŶs le cadƌe d’uŶ pƌojet 
d’évolutioŶ pƌofessioŶŶelle. » 

Nombre % 

 L’iŵpƌessioŶ d’ġtƌe ĐoŶĐeƌŶĠ                                   13 43.3% 

L’iŵpƌessioŶ de Ŷe pas ġtƌe ĐoŶĐeƌŶĠ                                 0 0% 

Concept vague et flou  12 40% 

Concept très théorique, loin de la réalité du terrain   5 43.3% 

TOTAL 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 
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Graphe n°11 : Répartition des enquêtés selon leur perception sur la définition de la GPEC 

 

 

Source : élaborée par nous même 

Les résultats sur la perception des enquêtés sur la GPEC montrent que 43.3% des 

cadres et salariés de la DRH de CEVITAL se sentent concernés par le concept de la GPEC , 

néanmoins, 40%  de la population considère que ce concept reste vague et flou dans sa 

peƌĐeptioŶ, Đe  Ƌui peut s’eǆpliƋueƌ paƌ uŶ ŵaŶƋue de seŶsiďilisation face à ce nouveau outil  

de gestion des RH  adopté par CEVITAL , tandis que 43.3% qui ont déjà une perception plus 

précise de ce concept le considère comme étant un concept théorique loin de la réalité du 

teƌƌaiŶ ŶotaŵŵeŶt daŶs le ĐoŶteǆte de l’eŶtƌepƌise algérienne CEVITAL.  

Tableau n°18 : Répartition des enquêtés selon leur vision sur  la GPEC 

Question : Que représente pour vous la GPEC ? Nombre % 

 -UŶ ŵoǇeŶ et uŶe oppoƌtuŶitĠ  pouƌ le salaƌiĠ d’aďoƌdeƌ et de ŵaitƌiseƌ  positiǀeŵeŶt 
son parcourt professionnel, de le sécuriser 

0 0% 

-UŶ ŵoǇeŶ  et uŶe oppoƌtuŶitĠ  pouƌ l’eŶtƌepƌise  pouƌ aŶtiĐipeƌ Đes ďesoiŶs eŶ eŵplois 
et en compétences et de développement de sa compétitivité. 

7 23.3% 

-UŶ ŵoǇeŶ et uŶe oppoƌtuŶitĠ pouƌ aŵĠlioƌeƌ la situatioŶ de  l’eŶtƌepƌise et du salaƌiĠ eŶ 
même temps 

18 60% 

-Une contrainte  pour les salariés 1 3% 

- UŶe  peƌte de teŵps et d’aƌgeŶt pouƌ l’eŶtƌepƌise 1 3% 

-  Une ĐoŶtƌaiŶte et uŶe peƌte de teŵps pouƌ les salaƌiĠs et pouƌ l’eŶtƌepƌise 3 10% 

TOTAL 30 100% 

  Source : tableau élaboré par nous même 
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Graphe  n°12 : Répartition des enquêtés selon leur vision sur la GPEC 

 

 

Source : élaborée par nous même 

Les résultats sur la perception des enquêtés selon leur vision sur la GPEC montrent  

que60% d’ eŶtƌe euǆ la considère comme un outil à double objectif ; il permet  à l’eŶtƌepƌise 

d’ aŵĠlioƌeƌ la situatioŶ de  l’eŶtƌepƌise et sa compétitivité grâce à la  gestion des RH  par la 

GPEC mais en même temps pƌĠseŶte uŶe oppoƌtuŶitĠ pouƌ l’aŵĠlioƌatioŶ de la situatioŶ 

pƌofessioŶŶelle du salaƌiĠ , taŶdis Ƌue Ϯϯ,ϯ % peƌçoiǀeŶt Ƌue Đ’est uŶ ŵoǇeŶ oƌieŶtĠ 

esseŶtielleŵeŶt ǀeƌs l’atteiŶte des oďjeĐtifs de l’eŶtƌepƌise eŶ teƌŵe d’aŶtiĐipatioŶ de Đes 

besoins futures en emplois et compétences. Le reste de personnes enquêtées qui représente 

daŶs l’eŶseŵďle ϭϯ% de la populatioŶ oŶt des perceptions négatives de la GPEC sur 

l’eŶtƌepƌise et le salarié.   

 

 DIAGNOSTIC ET EVALUATION A MI PARCOURT DE LA GPEC : 

 

Tableau n°19 : RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs seloŶ la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ de l’eŶtƌepƌise pouƌ 
les nouveaux projets RH au niveau de leur direction  

Question : Oui  % Non % Totale  % 
-Les nouveaux  projets RH sont  ils communiqués par 

l’eŶtƌepƌise au Ŷiveau de votƌe diƌectioŶ ? 
30 100% 0 0% 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Les ƌĠsultats suƌ la ƌĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs seloŶ la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ de l’eŶtƌepƌise pouƌ les 

nouveaux projets RH au niveau de leur direction montre que la totalité de la population 

enquêtée reconnait que leur direction communique sur les nouveaux projets qui concernent 

la gestion des ressources humaines ce qui représente un point positif dans la communication 

interne de CEVITAL notamment pour les conduites de changement. 
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Tableau n°20 : Répartition des enquêtés selon la période de la communication des 

nouveaux projets de RH 

 

-Si oui ces projets sont- ils  communiqués : Nombre % 
 - AǀaŶt le laŶĐeŵeŶt de l’appel d’offƌe 0 0% 

- Au début de la réalisation 0 0% 

- Loƌs d’uŶe deŵaŶde de ĐoŶtƌiďutioŶ de ǀotƌe paƌt 5 16,7% 
- Loƌs du dĠploieŵeŶt/ŵise eŶ œuǀƌe 25 83,3% 
- Autre 0 0% 

TOTAL 30 100% 
Source : tableau élaboré par nous même 

 

Graphe n°13 : Répartition des enquêtés selon la période de la communication des 

nouveaux projets de RH 

 

 

 

Source : élaborée par nous même 

Les résultats montrent que 83.3% des enquêtés déclarent que  les nouveaux projets RH 

soŶt ĐoŵŵuŶiƋuĠs paƌ leuƌ diƌeĐtioŶ loƌs du dĠploieŵeŶt et ŵise eŶ œuǀƌe, tandis que 

16.7% soŶt iŶfoƌŵĠs ďieŶ aǀaŶt le dĠploieŵeŶt loƌs d’uŶe deŵaŶde de ĐoŶtƌiďutioŶ de Đes 

deƌŶieƌs auǆ pƌojets. Ces ƌĠsultats ǀoŶt à l’eŶĐoŶtƌe de la ĐoŵpositioŶ de Ŷotƌe population 

constituée essentiellement de cadres chargés de la mise en place des projets RH au sein du 

pôle agroalimentaire. Ces ƌĠsultats ŵoŶtƌeŶt Ƌu’il eǆiste des oďstaĐles de ĐoŵŵuŶiĐatioŶ et 

de déploiement des projets RH auprès des  salariés concernés. 

 

 

 



Chapitre 3 : Evaluation à mi parcourt de la mise en place de la GPEC  

 

56 

 

Tableau n°21 : RĠpaƌtitioŶ seloŶ l’utilisatioŶ des ŵoyens de communication interne 

Les outils de communication interne Nombre % 

 - Face à face 6 20% 

- Réunions 18 60% 

- Journal interne 0 0% 

- Affichage 13 43,3% 

- Courriers 5 16,7% 

- email 30 100% 

- Intranet 30 100% 

- Plate foƌŵe d’ĠĐhaŶge 0 0% 

- Autre 0 0% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe n°14 : RĠpaƌtitioŶ seloŶ l’utilisatioŶ des ŵoǇeŶs de ĐoŵŵuŶiĐatioŶ iŶteƌŶe 

 

 

Cette ƋuestioŶ poƌte esseŶtielleŵeŶt suƌ l’utilisatioŶ des outils de la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ 

Interne notamment lors de nouveaux projets à mettre en place . 

Le ƌĠsultat oďteŶu daŶs Đe seŶs, ŵoŶtƌe Ƌue paƌŵi les ŵoǇeŶs dispoŶiďles, l’iŶteƌŶet 

(emails) et les courriers transmis par un réseau intranet sont des outils  utilisés 

constamment au sein de CEVITAL, (100% des réponses), suivi par les moyens classiques tels 

Ƌue les ƌĠuŶioŶs ;ϲϬ%Ϳ et l’affiĐhage ;ϰϯ.ϯ%Ϳ. 

Ces ƌĠpoŶses Ŷous ŵoŶtƌe Ƌue l’eŶtƌepƌise eŶ ƋuestioŶ utilise des suppoƌts pouƌ 

CoŵŵuŶiƋueƌ, et  s’appuie esseŶtielleŵeŶt suƌ les teĐhŶologies de l’iŶfoƌŵatioŶ et de la 
communication. 

 

 

 



Chapitre 3 : Evaluation à mi parcourt de la mise en place de la GPEC  

 

57 

 

Tableau n°22: RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs seloŶ la ĐoŵŵuŶiĐatioŶ de l’eŶtƌepƌise suƌ 
le projet de la GPEC  

Question : Oui  % Non % Totale % 

-Le projet de l'établissement GPEC  vous est- il  communiqué ? 30 100% 0 0% 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

  Graphe n°15: Répartition des enquêtés selon leurs participation à  des occasions de 

ƌeŶĐoŶtƌes aǀeĐ les autƌes diƌeĐtioŶs et l’eǆisteŶĐe de  stƌuĐtuƌes d’ĠĐhaŶges daŶs le Đadƌe 
du  Ŷouǀeau sǇstğŵe d’ĠǀaluatioŶ paƌ les Đoŵpétences : 

 

 

 
Source : élaborée par nous même 

Cette question demeure  déterminante sur la circulation de l’iŶformation au sein de 

l’eŶtƌepƌise, on constate que 63.3% des participants déclarent Ƌu’il eǆiste des stƌuĐtuƌes 

d’ĠĐhaŶge et des oĐĐasioŶs de ƌeŶĐoŶtƌe pouƌ le paƌtage d’iŶfoƌŵatioŶ suƌ le Ŷouǀeau 

sǇstğŵe d’ĠǀaluatioŶ paƌ les ĐoŵpĠteŶĐes auprès des différentes directions du pôle. Par 

ailleurs  Ϯϲ.ϳ% des ƌĠpoŶdaŶts igŶoƌeŶt l’existence ou pas de telles occasions d’ĠĐhaŶges et 

10% déclarent Ŷe pas ĐoŶŶaitƌe l’existence de telles structures.  

 

Tableau n°23: RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs suƌ l’eǆisteŶĐe d’uŶe iŶfoƌŵatioŶ Ƌui assuƌe 
la démarche GPEC   

Question : Oui  % Non % Je ne sais 

pas  

% 

-Existe-il une information permanente assurée sur la 

démarche GPEC ? 

22 

 

73,3% 0 

 

0% 

 

8 26,7% 

Source : tableau élaboré par nous même 
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Graphe n°16: RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs suƌ l’eǆisteŶĐe d’uŶe iŶfoƌŵatioŶ 

permanente  qui assure la démarche GPEC 

 

Source : élaborée par nous même 

 

Les résultats montrent que 73.3% des répondants déclarent qu’il eǆiste uŶe iŶfoƌŵatioŶ 
permanente qui assure la démarche GPEC au sein de CEVITAL contre 26.7% qui ne disposent 

pas d’iŶfoƌŵatioŶs suƌ la ƋuestioŶ. 

Tableau n°24: Répartition des enquêtés sur la participation du personnel 

d'encadrement à la démarche GPEC 

Question : Oui  % Non % Totale % 

-La participation du personnel d'encadrement (exemple représentants 

de la DG)   à la démarche GPEC est-elle effective et formalisée par des 

procédures ? 

21 70% 9 30% 30 100% 

Source : tableau élaboré par nous même 

Graphe n°17: Répartition des enquêtés sur la participation du personnel d'encadrement à la 

démarche GPEC 

 
Source : élaborée par nous même 

Cette ƋuestioŶ peƌŵet d’Ġǀalueƌ la ŵoďilisatioŶ des dirigeants dans la démarche GPEC, 

seloŶ les ƌĠpoŶdaŶts, ϳϬ% d’eŶtƌe euǆ affiƌŵeŶt Ƌue le peƌsoŶŶel d’eŶĐadƌeŵeŶt tel Ƌue les 

représentants de la direction générale participent d’uŶe ŵaŶiğƌe effeĐtiǀe au projet GPEC et 
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Ƌu’il eǆiste des pƌoĐĠduƌes Ƌui ƌeŶfoƌĐe Đette paƌtiĐipatioŶ. L’iŵpliĐatioŶ de la diƌeĐtioŶ 

générale  est un point positif dans la mise en place du projet. 

Graphe n°18: Répartition des enquêtés sur leur formation à  l’ĠǀaluatioŶ des 
compétences (leur préparation à l’Ġǀaluation) 

 

Source : élaboré par nous même 

Cette question permet de vérifier si les répondants ont été formés aux évaluations de 

leurs équipes,  tandis que ϱϬ% dĠĐlaƌeŶt aǀoiƌ ƌeçu uŶe foƌŵatioŶ suƌ l’ĠǀaluatioŶ des 

salariés subordonnés, ϱϬ% dĠĐlaƌeŶt Ŷe pas ďĠŶĠfiĐieƌ d’uŶe foƌŵatioŶ suƌ l’ĠǀaluatioŶ des 

compétences. 

Graphe n°19: Répartition des enquêtés sur leur jugement par  rapport aux 

évaluations des compétences (Comme évalué)

 

Source : élaboré par nous même 

Cette question permet de savoir si les répondants ont été préparés aux évaluations des 

compétences comme évalués, la majorité soit 43.3% de la population déclare être prête et 

tƌğs ďieŶ pƌĠpaƌĠe  auǆ eŶtƌetieŶs d’ĠǀaluatioŶ taŶdis Ƌue ϯϲ.ϳ%  dĠĐlaƌeŶt soŶt juste prêts 

aux évaluations, le reste de la population soit 20%déclarent ne pas être prête pour être 

évalué sur leurs compétences. Cette dernière représente certains  employés qui résistent 
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aux changements de plus de 51 ans  et certains avec  une expérienĐe daŶs l’eŶtƌepƌise 

supérieure à 10 ans Ƌui s’attaĐheŶt au aŶĐieŶ sǇstğŵe d’ĠǀaluatioŶ paƌ oďjeĐtif.      

Graphe n°20: Répartition des enquêtés sur leur jugement par  rapport aux 

évaluations des compétences (Comme évaluateur) 

 

 

Source : élaboré par nous même 

Cette question permet de vérifier si les répondants ont été assez bien formé aux 

évaluations de leurs équipes,  tandis que 53.3% disent être tout juste préparé, 33.3%  

déclarent ne pas être préparé, par contre 13.3% de la population déclare être très bien 

préparée à faire les évaluations des compétences.  

 

Tableau n°25: Répartition des enquêtés sur l’oƌieŶtatioŶ de  la participation des 

ƌĠsultats de l’eŶtƌetieŶ d’ĠǀaluatioŶ 

Question : Aux quelles décisions participent-ils les ƌésultats de l’eŶtƌetieŶ d’évaluatioŶ ? Nombre % 

 -Aux recrutements, 9 30% 

- Aux formations, 29 96,7% 

- A La gestion des carrières 13 43,3% 

- Aux promotions 14 46,7% 

- A l’augŵeŶtatioŶ de salaiƌe 0 0% 

- Aux changements de poste  2 6,7% 

- Autre 1 3,3% 

Source : élaboré par nous même 

Cette ƋuestioŶ peƌŵet de ǀĠƌifieƌ l’oƌieŶtatioŶ de la RH de CEVITAL  daŶs l’eǆploitatioŶ 

des ƌĠsultats de l’ĠǀaluatioŶ iŶdiǀiduelle des ĐoŵpĠteŶĐes à tƌaǀeƌs les représentants de la 

DRH. D’apƌğs les résultats de cette question 96.7%  des réponses se déclarent que les 

évaluation permettrons de renforcer les compétences par des formations dispensés aux 

salariés , 46.7% des réponses  sont orientée sur le faite que   les résultats des  évaluations 
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sont un moyens pour renforcer la mobilité interne par les promotions de postes, et 43.3%  

dĠĐlaƌeŶt Ƌue Đes ƌĠsultats peƌŵettƌoŶs de gĠƌeƌ les Đaƌƌiğƌes des salaƌiĠs de l’eŶtƌepƌise  

par rapport à leurs compétences .30% des réponses concerne les recrutements. Ces résultats 

confirment la tendance au sein de CEVITAL vers la mobilité interne (par la formation, 

pƌoŵotioŶ, tƌaŶsfeƌt, ƌeĐƌuteŵeŶt iŶteƌŶe…Ϳ daŶs le ƌeŶfoƌĐeŵeŶt de soŶ Đapital 

compétence. 

 

Graphe  n°21: RĠpaƌtitioŶ des eŶƋuġtĠs suƌ l’eǆisteŶĐe  d’uŶ  système 

informatique dans la RH  

 

Source : élaboré par nous même 

L’intérêt de cette question est de ǀĠƌifieƌ s’il eǆiste un outil informatique de la GPEC, une 

gƌaŶde ŵajoƌitĠ soit ϱϲ.ϳ% dĠĐlaƌe igŶoƌeƌ l’eǆisteŶĐe  d’uŶ tel sǇstğŵe iŶfoƌŵatiƋue RH, 

taŶdis Ƌue ϯϯ.ϯ% ĐoŶfiƌŵe  l’eǆisteŶĐe de Đe sǇstème contre 10% qui déclare que 

l’eŶtƌepƌise Ŷe dispose pas d’uŶ sǇstğŵe iŶfoƌŵatiƋue RH.  

Tableau n°26: Répartition des enquêtés sur les composants de système 

informatique (il y a 14 réponses)  

Si Oui, Quels sont les composants de système informatique ? Nombre % 

 - Application qui couvre les aspects administratifs de la GRH 14 100% 

- Application qui couvre le recrutement, (2) 0 0% 

-Application qui couvre la formation, (3) 1 7,1% 

- Application qui couvre la gestion des carrières (4) 0 0% 

- Autre 0 0% 

Source : tableau élaboré par nous même 

 



Chapitre 3 : Evaluation à mi parcourt de la mise en place de la GPEC  

 

62 

 

Cette ƋuestioŶ ǀa Ŷous peƌŵettƌe d’ideŶtifieƌ les appliĐatioŶs liĠes à la GPEC (Formation, 

recrutement, gestion des carrières) de celles qui se contentent juste de couvrir les aspects 

administratives des RH. Parmi notre population, seule 14 répondants ont pu répondre à 

cette question, ils dĠĐlaƌeŶt Ƌu’il eǆiste des appliĐatioŶs Ƌui couvrent les aspects 

administratives de la GRH mais seul uŶ ƌĠpoŶdaŶt dĠĐlaƌe Ƌu’il eǆiste uŶe appliĐatioŶ Ƌui 

couvre les besoins en formation. Cette question nous confirme que les représentants de la 

Direction des ressources humaines ignorent  encore la manière dont le déploiement de la 

GPEC s’opĠƌeƌa aupƌğs des utilisateurs ce qui représente un point négatif pour le projet 

GPEC. Dans le cas ou  un système est mis en place par une autre direction telle que la 

direction des systèmes d’iŶfoƌŵatioŶ, une implication des principaux utilisateurs (DRH) est 

une étape iŵpoƌtaŶte daŶs la ŵise eŶ plaĐe d’uŶ outil iŶfoƌŵatisĠe pouƌ la GRH daŶs le 

cadre de la GPEC. 

1.3 LES OBSTACLES/RECOMMANDATIONS   A  LA GPEC : 

 Tableau n°27: Répartition des enquêtés sur les obstacles qui empêchent la mise en 

place de la GPEC  

Les Obstacles  
Très 

important 
Important 

Peu 

important 

Pas du 

toutimportant 
Totale  

A) des difficultés 

humaines : 

 

-Des préjugés 19 7 1 3 30 

-Des conflits de points 

de vue entre les 

salaries 

16 11 3 0 30 

B) Des difficultés 

techniques :  

  

-Manque 

d’iŶǀestisseŵeŶt 
1 4 11 10 30 

-la maitrise de la 

technologie 
7 13 7 3 30 

C) Des difficultés 

managériales :  

 

-Manque 

d’iŶfoƌŵatioŶs 
11 15 4 0 30 

- participation à la 

prise de décision 
16 13 1 0 30 

-le type de rapport 

avec les supérieures     
17 10 3 0 30 

Source : tableau élaboré par nous même 
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Graphe n°22: Répartition des enquêtés sur les obstacles qui empêchent la mise en 

place de la GPEC  

 

Source : élaboré par nous même 

Cette ƋuestioŶ peƌŵet  d’Ġǀalueƌ les oďstaĐles Ƌue ƌeŶĐoŶtƌe la ŵise eŶ plaĐe de la GPEC  

au sein de CEVITAL .Selon le nombre des réponses de notre population ,les principaux 

oďstaĐles soŶt d’oƌdƌe  huŵaiŶs et ƌelatioŶŶel tel que  les pƌĠjugĠs suƌ l’iŶtĠƌġt d’uŶ tel outil 

et la divergence des points de vue des salariés sur le sujet, ces difficultés peuvent être 

estompés par une communication présente et efficace lors de la mise en place du projet 

GPEC afiŶ de ďĠŶĠfiĐieƌ de l’adhĠsioŶ d’uŶ ŵaǆiŵuŵ des salaƌiĠs . Les autres obstacles cités 

Đoŵŵe ĠtaŶt tƌğs iŵpoƌtaŶts soŶt d’oƌdƌe ŵaŶagĠƌiales tel Ƌue uŶ ŵaŶƋue d’iŶfoƌŵatioŶ 

tƌaŶsŵise des ƌespoŶsaďles à leuƌs eŵploǇĠs, d’ailleuƌs uŶe ŵajoƌitĠ des ƌĠpoŶdaŶts 

remettent en cause le type de rapport entretenu avec leurs supérieure dans ce cadre .Et 

enfin  la prise des décisions dans le cadre du projet GPEC ne fait pas participer les salariés 

concernés par le projet. Concernant les difficultés techniques, elles ont été citées comme 

importantes à peu importante. 
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Tableau n°28: Répartition des enquêtés surles éléments à  renforcer sur lesquels 

l’eŶtƌepƌise répond déjà à la GPEC  

Les besoins Très important  Important Peu important  Pas du tout 

important 

 

Totale  

- renforcer la démarche de 

compétences ; 

24 4 0 2 30 

- relancer et améliorer les 

entretiens professionnels ;  

27 3 0 0 30 

- analyser les postes clés et y 

développer la polyvalence; 

22 7 1 0 30 

- analyser la pyramide des 

âges et les départs en 

retraite ;  

11 8 11 0 30 

- améliorer le plan de 

formation; 

15 15 0 0 30 

- ƌeŶfoƌĐeƌ l’appƌeŶtissage. 24 6 0 0 30  

Source : tableau élaboré par nous même 

 

Graphe  n°23: Répartition des enquêtés sur les éléments à  renforcer sur lesquels 

l’eŶtƌepƌise  ƌĠpoŶd déjà à la GPEC  
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Source : élaboré par nous même 

 

L’iŶtĠƌġt de Đette ƋuestioŶ ƌĠside suƌ l’iŵpoƌtaŶĐe de l’ĠǀaluatioŶ des ƌepƌĠseŶtaŶts de la DRH 

à la mise en place des outils de la GPEC au moment de l’eŶƋuġte. Les ƌĠpoŶdaŶts suggğƌeŶt  Ƌu’il 

est nécessaire de renforcer la démarche compétence qui permettra d’Ġǀalueƌ les salaƌiĠs suƌ la 

ďase d’uŶ ƌĠfĠƌeŶtiel ĐoŵpĠteŶĐe ďieŶ Ġtaďlis, de ƌelaŶĐeƌ les eŶtƌetieŶs d’ĠǀaluatioŶ  

pƌofessioŶŶelles Ƌui eǆistait dĠjà daŶs l’eŶtƌepƌise eŶ les aŵĠlioƌaŶt aǀeĐ les eǆigeŶĐes de la 

GPEC , et de ƌeŶfoƌĐeƌ l’appƌeŶtissage des salaƌiĠs et la polǇǀaleŶĐe au seiŶ de l’eŶtƌepƌise.  

 

Tableau n°29: Répartition des enquêtés sur les autres éléments qui  manquent pour le 

développement de la GPEC  
Les besoins Très 

important  

Important Peu 

important  

Pas du 

tout 

important 

Totale  

 

 

-une cartographie des emplois ; 10 16 2 2 30 

-une formalisation des filières métiers ;  11 15 4 0 30 

-les ŵodalitĠs d’aĐĐoŵpagŶeŵeŶt des salaƌiĠs 
dans leur adaptation aux évolutions des métiers 

;l’utilisatioŶ du dƌoit iŶdiǀiduel à la foƌŵatioŶ, 
dĠǀeloppeƌ les ďilaŶs de ĐoŵpĠteŶĐes…Ϳ ; 

24 3 0 3 30  

-les ŵodalitĠs d’iŶfoƌŵatioŶ du ĐoŵitĠ 
d’eŶtƌepƌise. 

20 9 1 0 30  

Source : tableau élaboré par nous même 

 

Sur les recommandations des répondants à l’aŵĠlioƌatioŶ du pƌojet   GPEC et soŶ 

déploiement, la ŵajoƌitĠ des ƌĠpoŶdaŶts ĐoŶsidğƌeŶt Ƌu’il est faǀoƌaďle de ƌeŶfoƌĐeƌ les 

ŵodalitĠs d’aĐĐoŵpagŶeŵeŶt des salaƌiĠs daŶs leuƌs adaptatioŶ auǆ ĠǀolutioŶs des ŵĠtieƌs 

par la formation, ce Ƌui ƌeŶfoƌĐe l’adhĠsioŶ de Đes derniers à la dĠŵaƌĐhe GPEC. Qu’il est un 

ďesoiŶ tƌğs iŵpoƌtaŶt de ŵettƌe eŶ plaĐe des ŵodalitĠs d’iŶfoƌŵatioŶ auprès de comité 

d’eŶtƌepƌise pouƌ le Đoŵpte des salaƌias du pôle, Ƌue les filières métiers soient formalisées 

pouƌ l’ĠǀolutioŶ des eŵplois eŶ adĠƋuatioŶ aǀeĐ les ďesoiŶs de l’eŶtƌepƌise. 

Section2 : Synthèse générale : 

 Dans certains pays comme la France, la GPEC est imposée par la loi pour les entreprises 

de plus de ϯϬϬ eŵploǇĠs, Đe Ƌui Ŷ’est pas le Đas eŶ Algérie. Celle-ci, reste  facultative, cela 

implique que  les entreprises  ont le Đhoiǆ de l’appliƋueƌ et de Ŷe pas l’appliƋueƌ. Cependant, 

l’eŶtƌepƌise CEVITAL a saisi l’iŵpoƌtaŶĐe de Đelle-ci et sont rôle primordial dans la gestion de 

ses eŵplois et ses ĐoŵpĠteŶĐes, Đe Ƌui l’a iŶĐitĠ à la ŵettƌe eŶ œuǀƌe.  
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2.1 Avantages et inconvénients la GPEC à CEVITAL :  

Nous allons citer en premier les points forts que présente la GPEC pour CEVITAL, en suite, 

nous passerons aux différents points faibles :  

2.1.1 Les avantages de la GPEC à CEVITAL  

 Détecter les écarts entre les ďesoiŶs et les ƌessouƌĐe de l’eŶtƌepƌise pouƌ aŶtiĐipeƌ 

des actions de régulation ; 

 UŶe ŵeilleuƌe gestioŶ d’effeĐtif eŶ peƌŵettaŶt de pƌĠǀoiƌ les eŵploǇĠs Ƌui ǀoŶt 

Ƌuitteƌ l’eŶtƌepƌise ; 

 La restitution de descriptif du poste, en adoptant une nouvelle méthode pour 

l’ĠlaďoƌatioŶ, d’uŶe ŵaŶiğƌe d’ġtƌe plus pƌġt de la ƌĠalitĠ ;eŵploǇĠsͿ ;  

 Encourager la formation pour amélioré les compétences des employés dans tout les 

domaines (des plans de formation) ; 

 Encourager la mobilité  interne et la promotion ; 

 Motiǀeƌ le peƌsoŶŶel de l’eŶtƌepƌise paƌ la ƌeĐoŶŶaissaŶĐe de leuƌ effoƌts et leuƌ 

ĐoŵpĠteŶĐes aiŶsi Ƌue la possiďilitĠ d’Ġǀolueƌ ; 

 Offƌe auǆ eŵploǇĠs la possiďilitĠ de s’iŶsĐƌiƌe daŶs uŶe peƌspeĐtiǀe pƌofessioŶŶelle 

en construisant des projets professionnels ; 

2.1.2 Les inconvénients de la GPEC à CEVITAL  

 La DRH à CEVITAL Ŷe dispose pas d’uŶ sǇstğŵe de gestioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes  

 Elle  mobilise les moyens nécessaires pour  réaliser un référentiel des compétences, 

celui-ci est en cour de réalisation  au moment de notre recherche ; 

 La ƌĠalisatioŶ d’uŶ ƌĠfĠƌeŶtiel des eŵplois reste  en décalage avec  de la réalité du 

terrain, il est établi par le service GPEC qui se base dans certains cas  sur les 

organigrammes nominaux des différentes directions ; 

 AďseŶĐe d’uŶ sǇstğŵe d’appƌĠĐiatioŶ et d’ĠǀaluatioŶ des eŵploǇĠs et leuƌs 

compétences ; 

 Le non intégration de tous les Đollaďoƌateuƌs daŶs l’appliĐatioŶ de la dĠŵaƌĐhe GPEC 
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 La rémunération des employés selon les postes occupés et non pas selon les 

compétences. 

 

Section3 : Les recommandations 

Compte tenu des lacunes  de la GPEC au seiŶ de l’eŶtƌepƌise CEVITAL  citées 

pƌĠĐĠdeŵŵeŶt et Ƌui pƌĠseŶteŶt des ĐoŶtƌaiŶtes pouƌ l’appliĐatioŶ de la dĠŵaƌĐhe GPEC, et 

afiŶ d’appoƌteƌ des aĐtioŶs ĐoƌƌeĐtƌiĐes  aǀaŶt soŶ dĠploieŵeŶt, Ŷous suggérons ce qui suit : 

3.1 L’iŵplicatioŶ des collaborateurs :  

IŵpliƋueƌ tout les Đollaďoƌateuƌs de l’eŶtƌepƌise daŶs la dĠŵaƌĐhe de la GPEC et ġtƌe plus 

près des employés, par des entretiens de constatation  sur le terrain pour voir ce qui se 

passe en réel dans un but de déterminer les emplois et les compétences ; c-a-dire, les 

responsables de la direction des ressource humaines DRH, doivent réaliser un entretien 

aŶŶuel ƌĠĐapitulatif de l’Ġtat ƌĠel des eŵploǇés de leurs entreprise et non pas de déterminer 

de loiŶ les eǆigeŶĐes eŶ eŵplois et eŶ ĐoŵpĠteŶĐe  Ƌu’il faut aǀoiƌ. 

3.2 Motiver les employés : 

En outre, il coŶǀieŶt d’iŶfoƌŵeƌ l’eŵploǇĠ des appƌĠĐiatioŶs que porte son supérieur 

hiérarchique sur lui et sur son ĐoŵpoƌteŵeŶt daŶs l’eǆeƌĐiĐe de ses foŶĐtioŶs afiŶ de le 

ŵotiǀeƌ daŶs soŶ tƌaǀail. Ces ĠǀaluatioŶs doiǀeŶt ġtƌe peƌçues d’uŶ poiŶt de ǀue oďjeĐtif et 

Ƌue Đelui la  peƌŵettƌa l’aŵĠlioƌatioŶ de la situatioŶ pƌofessioŶŶelle et du Đadƌe de ǀie du 

salarié. Un employé dont le supérieur hiérarchique  évalue objectivement  aura envie de 

faire encore mieux. 

3.3 L’iŵplicatioŶ des difféƌeŶts acteuƌs dans le projet GPEC : 

 Loƌs de la ŵise eŶ œuǀƌe d’uŶ pƌojet de GPEC, la pƌeŵiğƌe adhĠsioŶ doit ġtƌe ďieŶ 

entendu celle de la direction. La direction doit ainsi envisager l’aƌtiĐulatioŶ de la GPEC en 

adéquation avec la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise, et elle doit le prévoir sur au moins plusieurs 

années consécutives, afin de pouvoir en mesurer les fruits. 

     D’uŶ autƌe ĐotĠ, il est iŵpoƌtaŶt d’oďteŶiƌ la participation des managers et des 

collaborateurs, qui doivent être informés et impliqués, et si nécessaires formés aux outils. 
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Pouƌ iŶfoƌŵeƌ l’eŶseŵďle des aĐteuƌs, il faudƌa pƌĠǀoiƌ uŶ budget de communication 

interne, et l’utilisatioŶ d’outils tels Ƌu’uŶe Ŷeǁsletteƌ, uŶ jouƌŶal iŶteƌŶe, la plate foƌŵe 

d’ĠĐhaŶge. 

3.4 L’UtilisatioŶ  d’uŶ logiciel de GPEC : 

 La ĐoŶstƌuĐtioŶ d’uŶ ƌĠfĠƌeŶtiel, qui permettra de mettre en évidence les compétences 

ĐlĠs et les diffĠƌeŶts pƌofils de l’eŶtƌepƌise. Pouƌ ŵettƌe eŶ œuǀƌe et suƌtout eǆploiteƌ Đe 

référentiel, un logiciel de GPEC sera souvent indispensable. Souple, simple personnalisable 

(SiŵpliĐitĠ, eƌgoŶoŵie et ĐapaĐitĠ d’adaptatioŶsͿ 

3.5 La Planification  de la GPEC : 

 Une fois que la DRH possède les bons outils, elle devra planifier les différentes étapes du 

projet de GPEC, et définir des priorités. La GPEC étant particulièrement complexe à piloter, il 

est conseillé de procéder par phases ou par étapes, per exemple, en commençant avec un 

type de Đollaďoƌateuƌs, uŶ lieu gĠogƌaphiƋue, ou uŶ ŵĠtieƌ eŶ paƌtiĐulieƌ. Il s’agit eŶsuite de 

ŵettƌe eŶ plaĐe des plaŶs d’aĐtioŶs eŶ utilisaŶt des outils tels Ƌue les eŶtƌetieŶs aŶŶuels, ou 

les bilans de compétences. 

3.6 Le suivi du projet GPEC : 

 Pouƌ ŵesuƌe l’iŵpaĐte et les fƌuits de la GPEC, plusieuƌs aŶŶĠes seƌoŶt ŶĠĐessaiƌes. Il est 

donc indispensable de prévoir dès le début de la démarche les objectifs à atteindre et le suivi 

à mettre en place. L’eŶgageŵeŶt des diffĠƌeŶts aĐteuƌs doit ƌesteƌ constant, et les résultats 

de la GPEC doivent être mesurés par tableaux de bords et statistiques. 
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Comme conclusion à ce chapitre,  nous sommes arrêtés sur le constat que la GPEC au sien 

de CEVITAL est en cours de réalisation, celle-ci est considérée actuellement parmi les 

priorités de la DRH qui a pu  mettre en place  certains de ses outils, elle essaye au moment 

de notre enquête de réaliser un  outil important dans la démarche GPEC qui est le référentiel 

des compétences. 

  En effet, nous avons constaté que les responsables de cette entreprise ont des 

connaissances théoriques concernant la GPEC, mais également  des ĐoŵpĠteŶĐes Ƌu’ils 

peuǀeŶt eǆploiteƌ d’uŶe ŵaŶiğƌe plus effiĐaĐe s’il soŶt ďieŶ iŵpliƋuĠs  afin de réaliser les 

objectifs fixés par une mise en place réussite de la GPEC et par conséquent ceux de 

l’eŶtƌepƌise. 

CepeŶdaŶt, CEVITAL pƌofite d’aǀaŶtage de la GPEC, ŶĠaŶŵoiŶs, Đette deƌŶiğƌe rencontre 

des iŶĐoŶǀĠŶieŶts et des dĠfaillaŶĐes Ƌue l’eŶtƌepƌise doit y ƌeŵĠdieƌ. C’est daŶs Đette 

logique que nous avons suggéré de revoir le référentiel des emplois, impliquer et évoluer les 

collaborateurs et enfin, motiver les employés.   
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Au Đouƌs des dĠĐeŶŶies pƌĠĐĠdeŶtes, l’eŶviƌoŶŶeŵeŶt Ƌui eŶtouƌe les eŶtƌepƌises ĠtaieŶt 

caractérisé par des mutations moins importantes que celles de nos jours, cet environnement 

était prévisible, et les responsables des ressources humaines avaient pour rôle principale le 

suivi des aĐtivitĠs eŶ Đouƌs. Oƌ, aujouƌd’hui, le ƌǇthŵe de ĐhaŶgeŵeŶt s’aĐĐĠlğƌe à la vitesse 

de lumière, et les entreprise sont de plus en plus influencées, ce qui a induit, par 

conséquence, au développement de la fonction des ressources humaines ainsi que sont rôle. 

 Notƌe tƌavail de ƌeĐheƌĐhe Ŷous a peƌŵis de ĐoŶstateƌ, loƌs d’uŶe paƌtie thĠoƌiƋue, 

Ƌu’afiŶ de ƌĠpoŶdƌe auǆ Ŷouvelles eǆigeŶĐes iŵposĠes à l’eŶtƌepƌise, et faiƌe face aux 

menaces qui l’eŶtouƌe, il Ŷ’est plus utile de se satisfaiƌe d’uŶe siŵple gestioŶ de ƌessouƌĐe 

ŵatĠƌielles et huŵaiŶes, il est iŶdispeŶsaďle de gĠƌeƌ Đes deƌŶiğƌes et d’alleƌ au-delà en 

anticipant et en prévoyant celles nécessaires au futur, mais surtout et toujours investir dans 

le capital humain. 

CepeŶdaŶt, pouƌ ƌĠaliseƌ Đet oďjeĐtif, la GRH se dote d’uŶ Ŷouvel outil, il s’agit de la GPEC 

Ƌui est uŶ iŶstƌuŵeŶt peƌtiŶeŶt d’aide à la dĠĐisioŶ pouƌ les diƌigeaŶts. Il peƌŵet de faiƌe des 

projections en matière des ressources humaines sur les besoins et les exigences de 

l’eŶtƌepƌise à Đouƌt, ŵoǇeŶ et loŶgue teƌŵe et de les ajusteƌ eŶ foŶĐtioŶ des oƌieŶtatioŶs 

stratégiques décédées par les dirigeants.     

Par ailleurs, pour que la GPEC devienne opérationnelle et puisse identifier et prévoir les 

eŵplois et les ĐoŵpĠteŶĐes, elle doit d’uŶe paƌt, s’appuǇeƌ suƌ ĐeƌtaiŶs outils et d’autƌe paƌt, 

déterminer une démarche de mise en œuvƌe Ƌui se ƌĠsuŵe eŶ uŶ eŶseŵďle d’Ġtapes 

successives bien définies. 

La GPEC ne se limite plus en un semple outil de gestion et de prévision des besoins de 

l’eŶtƌepƌise eŶ ƌessouƌĐe huŵaiŶe, elle aĐƋuieƌt uŶe Ŷouvelle diŵeŶsioŶ stƌatĠgiƋue. EŶ 

effet, elle est considérée comme un outil déterminant du management, qui privilège la 

formation pour adapter les compétences aux missions, simplifie le recrutement afin de 

faciliter les ajustements aux besoins, et enfin assurer la mobilité qui permet la gratification, 

la  promotion et le transfert des salariés. 

DaŶs Ŷotƌe paƌtie pƌatiƋue, Ŷous avoŶs pu aŶalǇseƌ l’application de la GPEC au sien de 

l’eŶtƌepƌise CEVITAL, duƌaŶt Ŷotƌe pĠƌiode de stage, Ŷous avoŶs ĐoŶstatĠ Ƌue Đette 
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entreprise applique partiellement la GPE. En effet, elle se base sur la gestion prévisionnelle 

des emplois  que la gestion prévisionnelle des ĐoŵpĠteŶĐes, Đela eǆpliƋue Ƌue l’eŶtƌepƌise a 

uŶ ŵaŶƋue d’appƌĠĐiatioŶ Ƌui Ŷe peƌŵet de dĠteƌŵiŶeƌ les ĐoŵpĠteŶĐes adĠƋuates pouƌ uŶ 

poste donné. Néanmoins, la GPEC est en cours de ƌĠalisatioŶ et l’eŶtƌepƌise estiŵe 

l’aŵĠlioƌeƌ.  

La GPEC au sien de CEVITAL permet une gestion des effectifs (départs et entrées) à 

tƌaveƌs l’eǆploitatioŶ de ĐeƌtaiŶs outils paƌŵi les Ƌuels oŶ tƌouve esseŶtielleŵeŶt le ďilaŶ 

social qui évoque la pyramide des âges, la pyramide des anciennetés et le taux de turn-over, 

comme elle permet en outre une gestion de carrières pour faireévoluer les salariés.    

Par ailleurs, à partir des résultats de notre étude de cas, nous pouvons déduire que 

l’eŶtƌepƌise CEVITAL assuƌe la planification  des différentes phases  de la GPEC, nous avons 

aussi soustrait Ƌu’il Ǉ a des aŶoŵalies daŶs la ŵise eŶ plaĐe de la GPEC daŶs CEVITAL, paƌŵi 

euǆ, l’aďseŶĐe d’uŶ sǇstğŵe d la ’iŶfoƌŵatioŶ RH iŶtĠgƌaŶt des appliĐatioŶs liĠes à la GPEC, 

comme nous avons remarqué que CEVITAL communique ces nouveaux projets avec ces 

employés,mais elle  ne  les associe pas en amont et ne  les intègre pas dans la prise de 

décision, ce qui produira   des résistances lors  de la ŵise eŶ œuvƌe du pƌojet . 

En effet, la GPEC contribue au développement des connaissances et des compétences des 

salaƌiĠes à tƌaveƌs les pƌoŵotioŶs, les foƌŵatioŶs, les ŵotivatioŶs et l’iŶdeŶtifiĐatioŶ des 

éventuelles réaffectations.  
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Annexe 1 : Organigramme de la macro Structure CEVITAL Agro industrie de Bejaia 
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Annexe 2 : tableau de bord sociale de CEVITAL Bejaia  2015

CEVITALAGRO INDUSTRIE 

          
Direction des Ressources Humaines 

          

           TABLEAU DE BORD  SOCIAL PAR CSP 2015 

           

CATEGORIE SOCIO-
PROFESSIONNELLE 

Effectif 
Moyen 
2015 

 Motifs des Départs T
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MANAGER EXECUTIF 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0% 

MANAGER DIRIGEANT 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0% 

MANAGER CONFIRME 26 0 0 0 0 1 0 1 2 8% 

MANAGER INTEMEDIAIRE 198 0 10 0 1 0 5 1 17 9% 
ENCADRANT DE PREMIERE 
LIGNE 857 0 22 1 0 3 3 3 32 4% 

TECHNICIEN ET MAITRISE 1255 16 29 0 0 7 2 6 60 5% 

OUVRIER EMPLOYE 1403 65 38 4 1 8 1 9 126 9% 

Total 3746 81 99 5 2 19 11 20 237 6.33% 

RATIOS DEPART PAR MOTIFS 34% 42% 2% 1% 8% 5% 8% 
  

TURNOVER PAR MOTIF 2% 3% 0% 0% 1% 0% 1% 

  

           



 

Annexe 3 : FICHE METIER DE CEVITAL  

Dénomination  du métier 

FICHE METIER Réf. :   

 

Date de création:   

Page :  

 

RAISON D’ETRE 

 

 

FINALITES CONTRIBUTIVES (OBJECTIFS PERMANENTS) 

 

PORTEE DES ACTIONS REALISEES 

1.  Impact mineur facilement détectable et corrigeable   

2.  Impact circonscrit avec conséquences limitées    

3.  Impact susceptible d’affecter le processus, dans un cadre hebdomadaire   

4. Impact avec conséquences sur la performance, dans un cadre mensuel       

5.  Impact avec conséquences importantes sur la performance, dans un cadre plurimensuel       

 

DIMENSIONS DU METIER 

Budget géré (si existant) :     __________    MDA 

 

RELATIONS PERMANENTES 

Internes (Fonctionnelles) :Exemples 

  Directeur achat   

Externes (Volume / Valeur si possible) : EXEMPLES 

  Clients :  

  Fournisseurs :  

  Banques : 

  Institutions / Administrations : 



  Autres (préciser) 

 

NATURE DES RELATIONS 

1.  Politesse, échanger des informations    

2.  Compréhension, fournir des explications  

  3.  Conseil, coopérer 

4.  Influence, négocier, convaincre, emporter l’adhésion dans le cadre d’une stratégie de négociation restreinte   

 

MISSIONS & ACTIVITES PRINCIPALES 

 
 

 

 

TYPE ET PERIODICITE DE CONTRÔLE DES ACTIVITES LIEES AU METIER (AUTONOMIE) 

  Quotidien 

 Au-delà d’un jour à hebdomadaire 

  Cyclique & Mensuel 

  Annuel ou pluriannuel 

 

 

 

CONDITIONS D’ACCES AU METIER 

Niveau d'études   

Spécialité  

Expérience   

 

PASSERELLE DE MOBILITE 

Promotionnelle   

Fonctionnelle 

 

 

REFERENTIEL DE COMPETENCES METIER  REFERENTIEL DE COMPETENCES TRANSVERSES 

Code Domaines compétence 
Profil (niveau 

requis 
minimum)* 

 
Code Domaines compétence 

Profil (niveau 
requis 

minimum)* 

       

       

       

       

       



Annexe 4 : FICHE DE POSTE  

 

 
 

FICHE DE POSTE 
N°Réf : F-RH-038 

Date de 
révision : 

 
17 Février 2010 

Version : 3 

 
IDENTIFICATION DU POSTE 

Libellé :                                                                                      DIRECTION : 

Entité :                                                                                       Métier : 

Lieu : 

 

FINALITE DU POSTE  

 

 

DIMENSION DU POSTE  

Périmètre (géographique+indicateurs quantitatifs) Indicateurs de performance 

 

ACTIVITES PERINCIPALES  

 

 

CONDITIONS D’ACCES  

Niveau d'études   

Formation(s) 

Complémentaire(s) 
 

Expérience   

Compétences et qualités  

 

PLACE DANS L’ORGANISATION  

Reporte à   



Annexe 5 (synthèse) : Création d’uŶe gƌille d’ĠvaluatioŶ peƌŵettaŶt d’estiŵeƌ l’Ġtat d’avaŶĐeŵeŶt des tƌavauǆ de ŵise eŶ plaĐe de la de la 
GPEC  

Les étapes  Les actions Les outils nécessaires Les acteurs  Les ŵesuƌes d’aĐĐoŵpagŶeŵeŶt 

Avant la mise 

place de la GPEC 

Constat de la situation 

ĠĐoŶoŵiƋue de l’eŶtƌepƌise : (1) 

 

 

 

 

   Le choix des outils se fait 

selon la situation 

ĠĐoŶoŵiƋue de l’eŶtƌepƌise 

 

1) Développement de 

l’eŶtƌepƌise : pas de 

diffiĐultĠs d’eŵplois 

2) Licenciement pour motif 

économique probable ou 

inévitable 

3Ϳ GestioŶ d’uŶ suƌeffeĐtif à 
très court terme : la GPEC 

s’appuie suƌ uŶ liĐeŶĐieŵeŶt 
pour motif  économique 

 

-Le top management et 

la DRH 

-Comex  

-CoŶseil d’adŵiŶistƌatioŶ 

-DG 

 

1) Réflexion axée sur la performance des 

actions RH à moyen terme : (recrutement, 

fidélisation, professionnalisation, métier, 

développement des carrières.). (La situation 

retenue. 

 

2) RĠfleǆioŶ aǆĠe suƌ l’aŶtiĐipatioŶ des 
restructurations : (passerelle entremétiers, 

mobilité interne et externe, formation, 

reconversion, employabilité.), le cas échéant.  

 

3) Réflexion axée sur la réussite de la 

restructuration : ;Ġtude de l’eŵploǇaďilitĠ, 
reclassements internes et externe, maintien du 

climat social, mobilisation des salariés qui 

restent), le cas échéant 

La ŵise eŶ plaĐe de l’iŶgĠŶieƌie 
de la GPEC (les procédures, les 

modes opératoires, les 

documents de références, les 

doĐuŵeŶts d’ĠvaluatioŶͿ 

1) la structure 

d’effeĐtif (reporting) : 

-la structure des 

qualifications ;  

-la pyramide des 

anciennetés ;  

-la pyramide des âges ;  

-Heuƌes d’aďseŶtĠisŵe ; 

-Turnover. 

2) emplois types ;  

ϯͿ ƌĠfĠƌeŶtielle d’eŵplois ; 

 4) le référentiel métier ; 

ϱͿ ƌĠfĠƌeŶtiels d’aĐtivitĠs ;  

La DRH en collaboration 

avec les  managers 

(responsables 

hiérarchiques) 

 

-DĠĐliŶeƌ la stƌatĠgie de l’eŶtƌepƌise au Ŷiveau 
de la DRH 

-Décline les choix stratégique en : (activité 

opérationnelles et compétence requise.)    

-Définir la situation socioéconomique de 

l’eŶtƌepƌise 

- Etudes des situations du travail (niveau poste 

de travail, emploi et métier)  

 

 



6) le référentiel des 

compétences ; 

7Ϳ Le Đhoiǆ de l’ĠvaluatioŶ 
des compétences. 

 

Durant la mise en 

place de la GPEC 

(périodicité 

annuelle) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Identification du besoin 

des ŵissioŶs de l’eŶtƌepƌise ;plaŶ 
de charge) 

Identification des compétences 

nécessaires pour la prise en 

charge du travail demandé 

EtaďlisseŵeŶt d’uŶ plaŶ de 
charge 

Les fiches de postes pour 

identification des 

compétences nécessaires 

La DRH avec les 

structures concernées 

DRH 

Organisation des réunions avec les autres 

stƌuĐtuƌes de l’eŶtƌepƌise 

Identification de la charge du 

travail et sa fréquence ainsi que 

les délais de réalisation 

Le Ŷoŵďƌe d’effeĐtif 
nécessaire qui répond à la 

fréquence  et au délai de 

réalisation  

DRH en collaboration 

avec les managers 

Réunions de coordination 

Inventaire des ressources 

existantes (GRH au quotidien). 

 

 Les états des effectifs  

(Registre du personnel, les 

états statistiques des 

effectifs relatifs aux 

données factuelles) 

FiĐhe d’ideŶtifiĐatioŶ des 
compétences individuelles 

Cartographie des 

compétences (situation des 

compétences des 

collaborateurs) 

DRH avec les 

ƌespoŶsaďles d’eŶtitĠs. 
-rédaction des nouvelles fiches de poste ; 

-réalisation de la cartographie des 

compétences ; 

-Rassemble toutes les informations existantes 

sure les emplois ;  

-CoŶstƌuiƌe uŶe stƌuĐtuƌe de faŵille d’eŵplois ; 

-Identifie les emplois types à partir des postes 

concrets ; 

-Propose des intitulés adaptés aux nouveaux 

métiers ;  

-Propose des définitions. 

Identification des écarts. Les résultats des évaluations 

des compétences (acquises) 

Les fiches de postes 

(compétences requises) 

RespoŶsaďle d’eŶtitĠ 
avec chacun de ses 

collaborateurs. 

L’ĠvaluatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes : 

-EŶtƌetieŶ d’ĠvaluatioŶ ; 
- Evaluation 360° ; 

- Bilan des compétences ;  

 

Définition des actions à engager 

;Mise eŶ plaĐe d’uŶe politiƋue 
d’ajusteŵeŶtͿ. 

Recrutement 

Formation  

Promotion  

Mutation 

DRH avec les 

ƌespoŶsaďles d’eŶtitĠs. 
-organigrammes des affectations ;  

-plan de formation pluriannuelle ; 

-plan de carrière.  

 

 

 



 

 

Plan de relève 

Mise à la retraite 

Mise eŶ œuvƌe des aĐtioŶs  Tableau de bord de suivi  DRH. -montage financier du projet (budget 

nécessaire) 

Après la mise ne 

place de la GPEC 

 

ElaďoƌatioŶ d’uŶ ďilaŶ aŶŶuel de 
la DRH 

Bilan de la DRH  DRH. Informer les structures du bilan de réalisation 

Prendre en charge les mesures 

correctives 

Le bilan de la DRH : partie 

recommandations  

DRH avec les 

ƌespoŶsaďles d’eŶtitĠs. 
Les réunions avec les structures concernées 

pour discuter les écarts effectifs et les mesures 

nécessaires 

 

  

Source : élaboré par  Dr BENDAOUED yacine et nous même 

 

 

 



Annex6 : le questionnaire de notre étude   

Ecole Nationale Supérieure de Management 

ENSM-Pôle Universitaire de Koléa 

 

Master : Management Des Organisation 

 

QuestioŶŶaiƌe d’eŶƋuġte  
 

EŶƋuġte daŶs le Đadƌe d’uŶ ŵĠŵoiƌe de ŵasteƌ recherche 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nom : SAIDI  

Prénom : Silia 

Encadreur : Dr BENDAOUED Yacine 

Périodes :  

 

ANNEE : 2015 – 2016 

 

Etudiante à l’Ecole Nationale Supérieure de Management (ENSM), nous sommes en cours de 

préparation d’un mémoire de fin d’études qui traite du thème : « Evaluation de la mise en place de la 

gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) : Cas de CEVITAL  groupe 

Agroalimentaire de BEJAIA ». 

 

L’intérêt de cette étude est d’élaborer un diagnostic sur la mise en place de ce projet et 
d’apporter des recommandations au service GPEC afin d’apporter des actions correctifs avant 

le lancement du système d’évaluation par les compétences prévue dans les années avenir. 

 

     Pour mener à bien cette étude, nous devons recueillir des informations auprès des cadres et des 

salariés de la Direction des ressources humaines par le biais du présent questionnaire. 

 

   Nous vous prions de bien vouloir répondre favorablement a notre sollicitation en remplissant le 

présent document, pour nous permettre de collecter les données nécessaires a l’achèvement de notre 
étude de cas, ainsi que du mémoire.  

    Nous vous  assurons que vos réponses resteront confidentielles et ne feront l’objet d’aucune 
autre utilisation.  

Enfin, nous vous remercions d’avance pour votre bonne collaboration.  



I. IDENTIFICATION  

 

1- Sexe :       ฀ Féminin                             ฀  Masculin 

2- TƌaŶĐhe d’âge :         ฀ 20-34 ans        ฀ 35-50 ans                          ฀ 51 ans et plus 

3- Formation de base:  ฀ TS         ฀  Licence       ฀   Ingéniorat /master            ฀  autres 

4- Catégorie socioprofessionnelle : ฀ Cadre  ฀ Agent de Maitrise  ฀ AgeŶt d’EǆĠĐuteŶt  

5-  StƌuĐtuƌe d’appaƌteŶaŶĐe : 

฀  Département Développement  ฀  Département administratif  ฀  Autre 

6- L’eǆpĠƌieŶĐe au seiŶ de CEVITALE :                (-) 5 ans        5 ans - 10 ans          + 10 ans        

 

II. CONNAISSANCE /PERCEPTION DU CONCEPT GPEC : 

 

7. SeloŶ la dĠfiŶitioŶ de la GPEC, pouƌ le suĐĐğs de l’eŶtƌepƌise ďieŶ dĠfiŶiƌ les plaŶs 

d’aĐtioŶ et faiƌe uŶ ďoŶ suivi, et doit iŵpliƋueƌ le salaƌiĠ daŶs le Đadƌe d’uŶ pƌojet 

d’ĠvolutioŶ pƌofessioŶŶelle.  

Selon cette définition, comment classez-vous votre entreprise ?  

฀ Concernée (notre entreprise raison de la même façon) 

฀ Non concernée (cette mentalité ne correspond pas a celle de Cevital).  

฀ Ce Concept est vague et flou, je ne peux pas savoir clairement si ainsi a Cevital 

฀ Concept très théorique, loin de la réalité du terrain   

฀ Autre 

8. Que représentent pour vous la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des 

Compétences (GPEC) selon les propositions en bas ?   

฀ Un moyen et une opportunité  pour le salariĠ d’aďoƌdeƌ et de ŵaitƌiseƌ  

positivement son parcourt professionnel, de le sécuriser.  

฀ UŶ ŵoǇeŶ et uŶe oppoƌtuŶitĠ  pouƌ l’eŶtƌepƌise d’aŶtiĐipeƌ ses ďesoiŶs eŶ eŵplois 

et en compétences et de développement de sa compétitivité.  

฀ Un moyen et une opportuŶitĠ pouƌ aŵĠlioƌeƌ la situatioŶ de  l’eŶtƌepƌise et du 

salarié en même temps.  

฀ Une contrainte  pour les salariés.  

฀ UŶe  peƌte de teŵps et d’aƌgeŶt pouƌ l’eŶtƌepƌise.   



฀ UŶe ĐoŶtƌaiŶte et uŶe peƌte de teŵps pouƌ les salaƌiĠs et pouƌ l’eŶtƌepƌise.  

 

III. DIAGNOSTIC ET EVALUATION A MI-PARCOURT DE LA GPEC : 

 

9. Les nouveaux  projets RH sont- ils ĐoŵŵuŶiƋuĠs paƌ l’eŶtƌepƌise au Ŷiveau de 

votre direction ?                        ฀    Oui                                           ฀    Non 

               Si oui, ces projets sont- ils  communiqués ; 

฀  AvaŶt le laŶĐeŵeŶt de l’appel d’offƌe,  

฀  Au début de la réalisation du projet, 

฀  Loƌs d’uŶe deŵaŶde de ĐoŶtƌiďutioŶ de votƌe paƌt a Đe pƌojet, 

฀  Loƌs du dĠploieŵeŶt/ŵise eŶ œuvƌe,  

฀  Autre   

10. Quel sont les supports de communication utilisés par votre direction pour vous 

informer des nouveautés ? 

Moyens Oraux Moyens écrits Moyen informatique 

฀  Face à face 

฀  Réunions 

฀  Autres : ……………… 

฀  Journal interne 

฀  Affichage 

฀  Courriers 

฀  Autres :…………………. 

฀  e-mail 

฀  Intranet 

฀  Plate foƌŵe d’ĠĐhaŶge 

฀  Autƌes …………………. 

 

11. Le projet de l'établissement GPEC vous a-t- il étai communiqué ? 

฀    Oui                                           ฀    Non 

12. Existe-t-il des stƌuĐtuƌes d’ĠĐhaŶges, des occasions de rencontre entre les 

personnes de différents services de votre direction et des autres directions dans le 

cadre  du nouveau système dévaluation par les compétences ? 

฀    Oui                                           ฀    Non 

es ? 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………..…………………………………………………………………………………………………… 

 

13. Existe-il une information permanente assurée sur la démarche GPEC ? 

฀    Oui                                           ฀    Non 



14. La participation du personnel d'encadrement (exemple représentants de la DG)   à 

la démarche GPEC est-elle effective et formalisée par des procédures ? 

฀    Oui                                           ฀    Non 

15. Avez –vous ƌeçu des foƌŵatioŶs suƌ l’ĠvaluatioŶ des ĐoŵpĠteŶĐes ?  

฀    Oui                                           ฀    Non 

16. Comment situez-vous votƌe pƌĠpaƌatioŶ paƌ ƌappoƌt à l’ĠvaluatioŶ des 

compétences ? 

a)- Lorsque vous-êtes évaluateur : 

฀  Très bien préparé                  ฀    préparé                  ฀   pas du tout préparé  

b)- lorsque vous-ġtes l’ĠvaluĠ : 

฀  Très bien préparé                   ฀    préparé                            ฀   pas du tout préparé  

17. Que faites-vous des ƌĠsultats de l’Ġvaluation des compétences ? 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

18. DaŶs Ƌuels tǇpes de dĠĐisioŶs soŶt pƌis eŶ Đoŵpte les ƌĠsultats de l’eŶtƌetieŶ 

d’ĠvaluatioŶ ? (plusieurs réponses sont possibles) 

฀ Le recrutement,   ฀ Les plans des formations, ฀  A La gestion des carrières 

฀   Les promotions, ฀ A l’augŵeŶtatioŶ de salaiƌe, ฀ Aux changements de poste  

฀   Autre : …………………………….  

19. La gestion actuelle des RH est-elle instrumentalisée par un système 

informatique ?      ฀    Oui              ฀    Non                           ฀   Je ne sais pas 

Si Oui, Veuillez répondre aux questions suivantes, 

19.1.  Quels sont les composants de ce système informatique ? 

฀ Une application qui couvre les aspects administratifs de la GRH 

 ;Eǆeŵple gestioŶ de paie, des ĐoŶgĠs …Ϳ  

฀ Application qui couvre le recrutement, (2) 

฀ Application qui couvre la formation, (3) 

฀ Application qui couvre la gestion des carrières (4) 

฀ Autres applications, précisez :………………. 

Si Đe sǇstğŵe Đouvƌe l’uŶe ou toutes les appliĐatioŶs ;Ϯ, ϯ,ϰͿ veuillez ƌĠpoŶdƌe à Đe Ƌui suit,  

19.2.  La ŵise eŶ plaĐe de Đe sǇstğŵe iŶfoƌŵatiƋue  s’est fait : 



฀ Avant  2013  

฀ Pendant la période (2013-2016) 

19.3. Avez-vous étés contacté pour avis et contribution à la réalisation de ce système 

informatique ?                          ฀    Oui                                                 ฀    Non 

Si oui, sur quel point avez-vous donnez votre avis ? 

……………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

IV. LES OBSTACLES/RECOMMANDATIONS   A  LA GPEC  

 

20. Selon vous, quels sont les obstacles qui empêchent la mise en place de la GPEC 

parmi les propositions du tableau en mettant une croix dans la case qui donne le 

degƌĠ d’iŵpoƌtaŶĐe de ĐhaƋue pƌopositioŶ ?  

 

Les Obstacles  
Très 

important 
Important 

Peu 

important 

Pas du tout 

important 

A) des 

difficultés 

humines : 

  

-Des préjugés     

-Des conflits de points de vue 

entre les salarie  
    

B) Des 

difficultés 

techniques :  

  

-MaŶƋue d’iŶvestisseŵeŶt     

-la métrise de la technologie     

C) Des 

difficultés 

managériales :  

  

-MaŶƋues d’iŶfoƌŵatioŶs     

- participation à la prise de 

décision 
    

-le tipe de rapport avec les 

supérieures     
    

 

21.  Selon vous, quels sont les éléments clés qui permettent une bonne réussite de la 

démarche de la GPEC ?  

A) Classez les éléments en fonction des propositions du tableau selon leurs degré ; 

Les besoins Très 

importan

t 

Importan

t 

Peu 

important 

Pas du tout 

important 

- renforcer la démarche de compétences ;     



- relancer et améliorer les entretiens 

professionnels ;  

    

- analyser les postes clés et y développer la 

polyvalence; 

    

- analyser la pyramide des âges et les départs en 

retraite ;  

    

- améliorer le plan de formation; 
    

- ƌeŶfoƌĐeƌ l’appƌeŶtissage.     

 

B) Les autres éléments qui vous manquez pour le développement de la GPEC : 

Les besoins 
Très 

important 
Important 

Peu 

important 

Pas du tout 

important 

- Une cartographie des emplois ;     

- Une formalisation des filières métiers ;      

- Les ŵodalitĠs d’aĐĐoŵpagŶeŵeŶt des 
salariés dans leur adaptation aux évolutions des 

ŵĠtieƌs ;l’utilisatioŶ du dƌoit iŶdividuel à la 
formation, développer les bilans de 

ĐoŵpĠteŶĐes…Ϳ ; 

    

- Les modalités d’iŶfoƌŵatioŶ du ĐoŵitĠ 
d’eŶtƌepƌise. 

    

 

22.  Que pouvez-vous suggérer pour la réussite de cette démarche ?   

...............................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................

...............................................................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................................... 

 

Je vous remercie pour votre collaboration 
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