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Analyser les emplois et les compétences

Repérer les emplois stratégiques et les 

compétences-clés

Repérer les emplois sensibles.

Réduire les écarts et être force de propositions.

Construire des cartographies et identifier des 

passerelles.
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Objectifs de la gestion des compétences



Avant 1980 = qualification.

Étymologiement = competens = qui va avec. 

« La compétence est la combinaison d’un 

ensemble de connaissances, de savoir-faire et 

d’aptitudes qui dans un contexte donné, 

permettent d’aboutir à un niveau de 

performance attendu et validé » (Dejoux, 

2008).
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Vous avez dit « compétences » ?

(1) la compétence est personnelle et attribuable. 

(2) elle est liée à une situation de travail et donc à un résultat. 

(3) Elle est complexe (i.e. plusieurs attributs). 

(4) Elle peut être imitée ou transmissible. 

(5) Elle est souhaitée (i.e. vouloir-faire). 

(6) Elle est dynamique, car elle nécessite un apprentissage et 

une actualisation perpétuelle.



le savoir, le savoir-faire (hard skill) et le savoir-être (soft 

skill).

Savoir-être = compétences humaines = compétences 

sociales et relationnelles = compétences 

comportementales = compétences émotionnelles.

Soft skills les + demandées : l’adaptabilité (61 %), la 

positivité (48 %), la créativité (47 %) et l’esprit d’équipe 

(42 %) (Theurelle-Stein & Barth, 2017).

Albandea et Giret (2016) montrent que les jeunes 

diplômés de Master sont d’autant mieux rémunérés qu’ils 

possèdent certaines compétences relationnelles et 

sociales, notamment la persévérance, l’estime de soi, la 

prise de risque et la communication. 

Difficile à identifier. 4

Vous avez dit « compétences » ?



La liste des emplois stratégiques.

La liste des emplois sensibles.

Identifier les écarts de compétences.

Les fiches de postes.

La cartographie des métiers.

Le référentiel de compétences.

Le dictionnaire des compétences.

5

De quels outils ai-je besoin ?
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Emplois stratégiques

Étapes à suivre :
 Identifier les emplois stratégiques de

son entreprise en passant en revue

l’ensemble des emplois et en utilisant

une grille de critères. Il faut également

se rapprocher des stratèges de

l’organisation pour cette identification.

 Après avoir repéré les métiers

stratégiques, identifier pour chaque

emploi stratégique, les titulaires et leur

nombre.

 Lister les remplaçants potentiels sur les

emplois stratégiques si besoin est.

 Repérer les compétences clés pour les

capitaliser et les diffuser.

 Transférer les compétences clés aux

personnes comme étant

potentiellement aptes à tenir cet

emploi.
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Emplois sensibles

Les emplois en évolution. Le contenu doit évoluer 

au point d’exiger des titulaires un autre profil 

professionnel à terme. 

Les emplois menacés sont susceptibles de 

disparaître, du fait des mutations technologiques ou 

de la pression concurrentielle.

Les emplois difficiles à pourvoir. Métier qui présente 

des difficultés de recrutement.

Les emplois à risque. Fragilité de la pyramide des 

âges sur un métier avec un manque d’expérience 

ou un déficit de renouvellement.

Les emplois à forte pénibilité. Pénibilité ou risque de 

santé élevé.
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Questions et formalisation des matrices

 L’analyse des écarts entre les besoins actuels et les 

besoins futurs permet de déterminer les besoins en 

compétences. 

 Quelles sont les compétences sur lesquelles 

l’entreprise souhaite investir ?

 Quelles sont les compétences en surplus ?

 Quelles sont les compétences qui permettront de 

réaliser des mobilités internes et/ou externes ?

 Quelles sont les compétences les plus recherchées 

aujourd’hui et demain ?

 Quelles sont les compétences les plus nombreuses ? 

Les plus rares ?

 Quelles sont les compétences les plus facilement 

exportables sur le marché ?
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Questions et formalisation des matrices

Matrice d’écarts qualitatifs
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Questions et formalisation des matrices

Exemple : Écarts qualitatifs d’un chef de projet informatique
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Questions et formalisation des matrices
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Référentiel de compétences
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Dictionnaire de compétences
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