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Repérer les évolutions externes et internes à 

l’entreprise. Pour ce faire, on se pose un certain 

nombre de questions : Quelles sont les évolutions 

significatives, connues ou prévisibles, dans 

l’environnement externe et interne de l’entreprise ?

Comment l’entreprise peut-elle se préparer pour 

faire face aux évolutions repérées ? Quel est son 

projet ?

Repérer les compétences clés à la vue de la 

stratégie.

Mobiliser les parties prenantes.
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Objectifs 



Anticiper les départs à la retraite ;

Optimiser le recrutement et 

l’employabilité ;

Rester compétitif face à la 

concurrence ;

Motiver les collaborateurs ;

Ajuster les emplois par rapport aux 

besoins stratégiques;

Avoir une meilleure organisation en 

interne afin d’améliorer les 

conditions de travail des salariés ;
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Avantages et Inconvénients

 Les besoins de l’entreprise sont imprévisibles.

 La GPE est coûteuse et trop formelle,

 Peu ou pas d’accord GPEC.

 Intérêt discutable.

 Cannibalisme des outils ou usine à gaz.

 Ne convient pas aux PME !
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Autodiagnostic

. 

 Dans mon entreprise : 
 

Plutôt 
oui 

Plutôt 
non 

1. 
 
Les emplois ou fiches de fonction sont décrits ou j’utilise les fiches 
décrites par la Branche. 

  

2. La Direction générale met la compétence au cœur de l’entreprise.   

 
3. 

 

Le manager est convaincu qu’il est le premier développeur  
de compétences. 

 

 

 

 

 

 

4. 
 

Le manager conduit tous les 2 ans les entretiens professionnels avec 
ses collaborateurs et utilise les fiches compétences de l’entreprise ou 
de l’Observatoire des métiers de la Branche. 

 

 

 

 

5. 
 

La direction de l’entreprise identifie chaque année, les axes 
stratégiques et les compétences clés à acquérir pour augmenter sa 
compétitivité. 
 
 
. 

 

 

 

 

6. 
 

Le manager favorise le départ en formation de ses collaborateurs car 
il est persuadé de l’importance des compétences pour atteindre les 
objectifs de son unité. 

 

 

 

 

7. 
Pour chaque métier, on connaît les compétences associées ou on sait 
les identifier.  

 

 

 

 

8. 
 

La Direction générale a pour préoccupation majeure la capitalisation 
des compétences stratégiques. 

 

 

 

 

 

 

9. 
Les managers utilisent régulièrement les référentiels compétences de 
l’entreprise quand ils souhaitent élaborer le plan de formation de 
l’équipe. 

  

10. 
 
L’entreprise utilise les référentiels de compétences pour organiser les 
mobilités et les recrutements. 

  

 
11. 

 

La Direction générale connaît ses métiers stratégiques et a une bonne 
connaissance des salariés qui les détiennent. 

 

 

 

 

 

 

12. 
 

L’entreprise a une politique RH différenciée qui a pour objectif  
de fidéliser les personnes qui occupent des emplois stratégiques. 

 

 

 

 

13. 
 

Les managers développent des compétences en pédagogie et sont de 
réels développeurs de talents. 

 

 

 

 

14. 
Le dirigeant et ses managers réfléchissent régulièrement aux 
évolutions de métiers. 

  

 
15. 

 

L’entreprise détecte l’ensemble des potentiels de l’entreprise et sait 
les fidéliser.  

 

 

 

 

 

 

16. 

Le dirigeant de l’entreprise sait utiliser les grilles d’analyse stratégique 
de son organisation pour mieux anticiper l’évolution des emplois et 
des compétences. 
 
 

  

 
17. 

 

 
Les managers évaluent chaque année les collaborateurs sur les 
compétences exigées par l’emploi. 
 

 

 

 

 

 

 

 
18. 

Le dirigeant utilise les données de l’observatoire du marché de la 
Branche pour améliorer sa vision anticipatrice. 

 

 

 

 

 
19. 

 

Les managers conduisent tous les ans les entretiens annuels.  
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Les managers conduisent tous les ans les entretiens annuels.  
 

 

 

 

 

 

 
19. 

 

Les managers conduisent tous les ans les entretiens annuels.  
 

 

 

 

 

 
20. 

 
Des groupes d’échanges, de capitalisation de bonnes pratiques 
permettent de mettre sous contrôle les savoirs clés. 

 

 

 

 

21. 
 

L’entreprise sait optimiser la formation et utilise au mieux les 
financements proposés par la Branche. 
 

 

 

 

 

22. 
Les managers veillent au développement des compétences de toute 
leur équipe et s’assurent de l’employabilité de chacun. 
 
 
 

  

 



Par exemple : difficulté de recrutement, émergence 

d’une nouvelle cliente, d’un nouveau service, 

nouvelle législation ou changements dans la 

législation, nouveau progiciel, innovation 

technologique, nouvelle activité, nouvelle 

répartition des activités et responsabilités, évolution 

du métier, promotions, recrutements, réorganisation, 

licenciements…. 
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GPEC et les prismes stratégiques
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GPEC et les prismes stratégiques

PESTEL :
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GPEC et les prismes stratégiques

6 forces de Porter :

Menace de nouveaux entrants : 
barrières à l’entrée et riposte des 

entreprises ; 

Intensité concurrentielle : nbre de 

concurrents, homogénéité, tx de 
croissance, différenciation relative ; 

Pouvoir de négo des fournisseurs : 
concentration, coûts de transfert, 

différenciation relative ; 

Pouvoir de négo des clients : 

concentration, coûts de transfert, 

différenciation relative, quantités 

achetées ; 

Menace de produits de substitution 
: même besoin ; 

Etat : impôts, taxes, lois, contrôle, 

quotas. 
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GPEC et les prismes stratégiques

SWOT



Comment l’entreprise peut-elle se préparer pour faire face aux 

évolutions repérées ? 

Ce changement est-il impératif ? CT ? MT ? LT ?

Quelles actions entreprendre ?

Quels sont la stratégie et les objectifs de l’entreprise ? 

Quels postes doivent évoluer, être créés ou faire l’objet d’une 

reconversion ? Quelles actions nécessitent impérativement de la 

formation ?

L’action envisagée concerne-t-elle les salariés de l’entreprise ? Si oui, 

lesquels ?

Possèdent-ils les savoir-faire et les connaissances appropriés pour 

accompagner cette action efficacement ?

Doivent-ils se perfectionner, changer leur façon de travailler ?

L’action nécessite-t-elle de procéder à des recrutements ?

Comment est organisé le travail dans l’entreprise (répartition du 

travail, flux, gestion des plannings et des tâches…) ?

Est-il préférable d’externaliser certaines missions ?
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GPEC et le projet d’entreprise
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Comité de pilotage et rôles

. 
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Quels sont les effectifs nécessaires pour 

demain ? 



GLHF


