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Amélioration des postes de travail
ARNOULD Philippe
Guide à destination des personnes voulant appréhender les notions de poste de travail, ce mémento permet d'optimiser l'efficacité professionnelle et d'améliorer les résultats de l'entreprise.
AFNOR, 2004
Cote : JG234

Guide de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences

KERLAN Françoise
Cet ouvrage souligne à la fois la complexité dans la mise en oeuvre d'une GPEC et la nécessité de développer la formation afin de favoriser  l'employabilité. Les aspects méthodologiques et pratiques sont donc largement développés avec de nombreux fiches-type. Il donne des éclairages nouveaux en terme de précautions à prendre et de préconisations pour l'entretien annuel, le bilan professionnel, le bilan de compétences et l'élaboration du plan de formation.
EDITIONS D'ORGANISATION, 2000
Cote : JG125

La gestion des ressources humaines dans le secteur public : évaluer ses ressources, anticiper ses besoins, construire des politiques de G.R.H

BATAL Christian GIRARD Maurice
Qu'est-ce que la gestion des ressources humaines ? Est-ce une pratique réellement différente de la gestion du personnel? A-t-elle un sens dans le secteur public ? Et dans ce cas, comment la mettre en oeuvre ? Avec quelles approches méthodologiques et avec quels outils ? C'est à ces questions que cet ouvrage se propose de répondre ; ce premier volume présente le cadre théorique et conceptuel de la gestion des ressources humaines et de son organisation.
EDITIONS D'ORGANISATION, 1998
Cote : JG48

L'étude des postes de travail

MUCCHIELLI Roger
Cet ouvrage en deux parties "connaissance du problème" et "applications pratiques" aborde les thèmes suivants :
* Nécessité et difficultés de l'étude de poste
* Les problèmes de la définition des postes
* L'analyse du travail par les méthodes directes
* L'analyse du travail par les méthodes indirectes et les modèles de simulation
* Les retentissements des études de poste sur l'organisation.
ESF EDITEUR, 1994
Cote : JG36

Pilotage des compétences et de la formation : des méthodes et outils inédits

MASSOT Pierre FEISTHAMMEL Daniel
Cet ouvrage apporte des réponses méthodologiques claires, des outils pratiques, des grilles de lecture aux questions suivantes :
* Comment définir la compétence et la formaliser ?
* Comment déterminer les besoins de formation ?
* Comment acheter une prestation de formation ?
* Comment évaluer l'efficacité d'une formation ?
Ce document suit comme un fil conducteur l'enchaînement chronologique des opérations en matière de formation : recueil, préparation, mise en oeuvre et évaluation. ll propose également de nombreuses pistes de réflexion visant l'optimisation du processus de formation et de management des compétences. Cet ouvrage peut satisfaire aux nouvelles exigences du référentiel ISO 9001 mais peut aussi permettre d'optimiser le pilotage des compétences et de la formation dans l'entreprise.
AFNOR, 2005
Cote : JH25

La gestion des ressources humaines

PIGEYRE Frédérique
Quels enjeux pour la gestion des ressources humaines aujourd'hui ? Au-delà de sa fonction, assurer l'adéquation entre ressources humaines et besoins de l'entreprise, la GRH participe au pilotage des organisations et à l'efficacité productive. Cet ouvrage présente les principes de gestion des entreprises et  interroge la façon dont ils orientent les pratiques de GRH (évaluation, formation, rémunération).
LA DECOUVERTE, 2005. Cote : JG251
Guide à l'usage des organismes de formation et des formateurs indépendants : création et fonctionnement

LEGOUPIL Nathalie
Ce guide réalisé par les juristes de Centre Inffo  présente le cadre juridique de l'activité des organismes de formation et les circuits de financement de la formation professionnelle continue. 
EDITIONS DUNOD, 2006
Cote : RA73

Compétences relationnelles : du savoir être au savoir faire

LABRUFFE Alain
Cet ouvrage permet de mieux comprendre les compétences relationnelles. Le management relationnel passe par la connaissance des comportements, des relations humaines et de la maîtrise d'outils de gestion de communication. Cet ouvrage fournit une méthodologie pour quantifier, apprécier, améliorer le savoir être.
AFNOR, 2005
Cote : RB143

Elaborer des référentiels de compétences : principes et méthodes

JOUVENOT Christian PARLIER Michel
La notion de compétence a ouvert un large espace d'expérimentation dans les politiques et les pratiques managériales. L'ensemble des contributions regroupées dans cet ouvrage éclaire les enjeux des entreprises pour ces questions et propose des principes et méthodes d'action. 
ANACT, 2005
Cote : RB140

Gérer la formation

DURNEZ Jean-Luc
Cet ouvrage permet de mieux appréhender  la formation professionnelle aujourd'hui. La première partie de l'ouvrage analyse le contexte de la réforme de la formation professionnelle de 2004 ; la deuxième partie étudie en 10 points  le système français de formation ;  la troisième partie présente sous forme de fiches synthétiques les différents dispositifs d'aujourd'hui : CIF, contrat de professionnalisation, DIF... La quatrième partie fournit les outils pratiques, modèles de lettres, contacts, adresses utiles....
D3log, 2005
Cote : RB146

Guide du management des compétences

CHAMINADE Benjamin COLLECTIF D'AUTEURS
Ce guide, ouvrage de référence, offre une vision exhaustive et moderne du management des compétences. Ce classeur rédigé  par les meilleurs experts du domaine fait l'objet de mises à jour trimestrielles. 
Au sommaire : 
- enjeux et définition du management des compétences
- identification des compétences dans l'organisation
- pilotage stratégique de l'organisation par les compétences
- développement des compétences dans l'organisation
- gestion des compétences et management de la qualité
- recrutement et intégration de compétences nouvelles
- attraction et fidélisation des compétences dans l'organisation
- gestion prévisionnelle des emplois et des compétences
- mesure de la performance de la gestion des compétences
- l'entreprise apprenante
A noter : document exclu du prêt, en consultation sur place uniquement
AFNOR, 2004
Cote : USUEL85

Construire le plan de formation d'une équipe

CHAUCHARD Jean-Louis
Ce livre propose aux managers une approche structurée et synthétique de l'obligation de formation faite aux entreprises et fournit : 
- une vision globale du contexte légal
- une méthode d'analyse et de synthèse
- une démarche objective de gestion des compétences
EDITIONS D'ORGANISATION, 2003
Cote : RB137

Manager la formation

MEIGNANT Alain
Tout le monde s'accorde à considérer que la compétence est pour les entreprises, un atout stratégique. Mais il ne suffit pas de posséder un atout. Encore faut- il savoir jouer. La formation est l'un des moyens privilégiés.
Manager la formation apporte à cette question des réponses claires opérationnelles et stimulantes. Il regroupe tous les aspects du management de la formation, en présentant les concepts et les méthodes pratiques indispensables à la mise en place d'une politique de formation à la hauteur des enjeux des entreprises d'aujourd'hui.
LIAISONS, 2003
Cote : RB99

Evaluation de la formation et responsabilité sociale et environnementale de l'entreprise

Cette étude propose une réflexion en 3 étapes :
 1 - prendre conscience de l'évolution du contexte, par la recherche de création de valeur et l'enjeu de la responsabilité sociale et environnementale résultant de la loi sur les Nouvelles Régulations Economiques
2 - examiner les conséquences du point de vue des besoins en développement des compétences et les exigences, que cela implique 
3 - proposer une démarche générale de conduite de l'évaluation : comment évaluer, propositions méthodologiques, qui devrait répondre à la nécessité  de piloter le processus de formation, mais également apporter une contribution significative à l'entreprise pour rendre compte de son investissement en Ressources Humaines.
GARF, 2003
Cote : JG186

Evaluation de compétences relations clients

IMAGES POUR LA FORMATION
Ce document permet d'évaluer les forces et les faiblesses en matière de relations clients pour identifier les besoins en formation et mesurer les progrès :
* Se concentrer sur le service
* Construire des relations solides
* Satisfaire les clients
* Aller au delà des attentes
* Manager les situations difficiles.
IMAGES POUR LA FORMATION, 2000
Cote : VHb55

L'achat de formation

SOYER Jacques
Cet ouvrage propose des démarches et des outils qui rationalisent l'achat de formation, avec ses différentes étapes depuis le recueil des besoins jusqu'à l'évaluation. Il donne des pistes pour définir des besoins, écrire un cahier des charges, utiliser un appel d'offre, rechercher un organisme de formation avec des moyens , se constituer une base de données documentaire, définir des critères de sélection et sélectionner les organismes, utiliser les références des fournisseurs, négocier des partenariats, évaluer les fournisseurs, négocier les modalités d'intervention, négocier les partenariats, respecter les normes ISO, mettre en assurance qualité l'achat de formation.
EDITIONS D'ORGANISATION, 2000
Cote : RB82

Evolution des métiers de la formation professionnelle et de leurs pratiques, approche par l'analyse des emplois

MANDON Nicole
Ce cahier aborde le champ de la formation professionnelle dans ses relations à l'analyse des emplois par la méthode ETED. Deux angles y sont privilégiés : d'une part l'apport de cette analyse à  la connaissance des métiers de la formation, métiers complexes et en forte évolution ; d'autres part l'apport spécifique de l'analyse des emplois à la pratique professionnelle des acteurs du champ de la formation, apport lié aux contextes professionnels et aux singularités de l'appropriation méthodologique :
* Des métiers au croisement d'activités nouvelles, d'initiatives individuelles et de choix institutionnels ( qui sont les formateurs d'adultes, le responsable formation en entreprise, les tendances d'évolution des métiers de la formation dans une entreprise du secteur aéroportuaire, le conseiller en validation d'acquis professionnels)
* Gros plan sur les pratiques, usages multiples de l'analyse des emplois (description du travail et construction des diplômes, les nouveaux systèmes de certification, la formation prépare-t-elle aux situations de travail..., de l'analyse des emplois à la définition d'un référentiel de formation illustré par l'exemple de la préparation à l'université aux métiers de la gestion des ressources humaines).
CEREQ, 2000
Cote : RA53

Précis de développement des compétences : concilier formation et organisation

ERAY PH.
Cet ouvrage apporte des réponses pratiques et immédiatement opérationnelles à la problématique du développement et du management stratégique de compétences. Il présente et développe des méthodes d'ingénierie de formation validées en milieux professionnels, de l'expression des besoins à l'évaluation. Les thématiques abordées sont les suivantes :
* L'ingénierie des compétences, pour une approche relationnelle de la formation professionnelle : la pré étude, l'analyse des emplois et des compétences, la définition des compétences cibles, la conception d'un dispositif de formation.
* L'ingénierie des compétences, qualité et sous-traitance
* Etablir une stratégie prospective de développement des compétences
* Exemples.
EDITIONS LIAISONS, 1999
Cote : RB63

Formation professionnelle et qualité

BOUCHEFA Djaouida
Le management de la qualité est devenu une préoccupation du secteur des services et  plus particulièrement celui de la formation professionnelle  de plus en plus confrontée à une logique de performance socio-économique. La première partie présente l'historique de la formation professionnelle, les concepts de la qualité dans ce domaine, l'analyse des besoins et les pratiques d'évaluation de la formation. La seconde partie confronte cette théorie à la mise en application par le CESI Midi-Pyrénées.
CESI MIDI-PYRENEES, 1999
Cote : JH19

De l'analyse des besoins à la validation des compétences en entreprise en passant par les outils de l'ingénierie de formation

COLLECTIF D'AUTEURS
Ce dossier  traite de l'analyse des métiers, l'évaluation des hommes et la qualification des hommes. Ce document est une réflexion justifiée par la fluctuation depuis quelques années de la formation en tant que structure et pratique. Fluctuation qui s'est opérée dans les années 90 à une tentative d'enrichissement de la GRH. Il s'agit toujours  de satisfaire les besoins présents et d'anticiper les évolutions en matière de compétence, d'adaptation des hommes à la dynamique des marchés comme lieu d'écoulement de la production (produit ou service) mais aussi de fourniture pour la réalisation de cette même production. 
Au sommaire : 
- de l'analyse des besoins en formation
- expérience de mise en place d'une gestion prévisionnelle des emplois
- Odyssée et Profilo 7 : deux outils d'aide au diagnostic des besoins en formation dans les entreprises
- gestion des compétences et cartographie des compétences
- la validation des acquis : questions et définitions 
GARF, 1998
Cote : JG187

La gestion des ressources humaines dans le secteur public : évaluer ses ressources, anticiper ses besoins, construire des politiques de G.R.H

BATAL Christian GIRARD Maurice
Ce 2ème ouvrage est centré sur les grandes démarches de gestion des ressources humaines. Il comprend 4 parties :
* Les démarches d'inventaire des ressources humaines, et l'analyse des pyramides des âges
* Les principes, les pièges, les méthodes et les outils d'évaluations des performances, des compétences, du potentiel et des motivations, ainsi que les modalités de conduite des entretiens annuels
* Le sens et les principes de la gestion prévisionnelle des emplois, des compétences et des ressources humaines ainsi que les méthodes et les outils pour sa réalisation
* Les politiques de gestion des ressources humaines et le processus d'élaboration d'un schéma directeur.
EDITIONS D'ORGANISATION, 1998
Cote : JG48

Analyse des emplois et des compétences : la mobilisation des acteurs dans l'approche ETED

MANDON Nicole LIAROUTZOS Olivier
Ce document présente une version enrichie de la méthode ETED, emploi-type étudié dans sa dynamique, dans le cadre des travaux de Nicole Mandon et présentée en 1990 sous le titre "la gestion prévisionnelle des compétences, la méthode ETED". La méthode s'applique à l'éventail des pratiques de gestion des ressources humaines. Ce document contient des chapitres  méthodologiques clés, étoffés de références théoriques, de nombreux commentaires et cas concrets, pour une meilleure appréhension des résultats de la démarche et des avancées méthodologiques qui en découlent.
CEREQ, 1998
Cote : JG45

La gestion des compétences : la méthode ETED en application

MANDON Nicole LIAROUTZOS Olivier
La connaissance des emplois, de leur évolution et des compétences mises en oeuvre constitue un passage obligé pour des actions en gestion des ressources humaines. Ce document expose la méthode ETED - "Emploi Type Etudié dans sa Dynamique", qui est une méthode d'analyse des emplois fondée sur l'analyse du travail et visant à mettre en place une gestion anticipée des compétences.
CEREQ, 1994. Cote : JG93

Evaluation de compétences : Qualité de service

IMAGES POUR LA FORMATION
Ce document permet d'évaluer les compétences dans le domaine de la qualité de service :
* Préparer le service
* Identifier les besoins des clients
* Satisfaire le client
* Gérer les situations difficiles
* Devancer les attentes
IMAGES POUR LA FORMATION, 1997
Cote : VHb50
Analyse du travail et formation - dossier documentaire

DILAX Albert
Ce dossier documentaire contient des documents sur, entre autres, les thèmes suivants :
* De la qualification à la compétence
* Description  des compétences et formation
* Les certificats de qualification professionnelle`
* Analyse des emplois et gestion anticipée des compétences 
UNIVERSITE DE ROUENCNEDCENTRE INFFO, 1996
Cote : RB42

Classification qualifications : de l'évaluation des emplois à la gestion des compétences

DENIMAL Philippe
Les auteurs proposent  dans ce livre une analyse complète de l'ensemble des démarches et méthodes de classification et plus généralement du mode d'identification et de reconnaissance des qualifications dans l'entreprise, à travers des éclairages multiples : historiques, sociologiques, économiques, mais aussi en s'appuyant sur des expériences concrètes d'entreprises qui permettent de fournir les éléments de comparaison nécessaires en vue d'une action dans ce domaine.
EDITIONS LIAISONS, 1994
Cote : JG158

Comment établir un plan de formation ? Guide d'élaboration et principales aides publiques

HABITAT FORMATION
Ce document donne des indications simples et pratiques concernant l'élaboration du plan de formation :
* Qu'est-ce qu'un plan de formation?
* Comment réussir son plan de formation?
* Pathologie du plan de formation
* Le plan de formation et le comité d'entreprise
* Les finalités du plan
* Les étapes de la préparation du plan de formation
* Une méthode d'avenir : le plan de formation assisté par ordinateur
* Les principales aides publiques
HABITAT FORMATION, 1994
Cote : RB73

Plan et besoins de formation

STRIFF Joël
Ce livre propose une méthode pratique et des outils pour une première approche d'élaboration du plan de formation  par les "besoins". Il montre comment entamer un processus de changement continu dans les pratiques de construction d'un plan de formation en entreprise.
EDITIONS ESKA, 1993
Cote : RB32

L'évaluation dans les formations en entreprise : guide pratique 

SENSI Dina
Ce guide pratique propose des références théoriques et de nombreux cas concrets destinés à illustrer la complexité du processus d'évaluation placé dans une perspective systémique. Le point de vue développé ici envisage la formation comme un système ouvert où se prennent les décisions. Chacune des décisions clés importantes doit pouvoir être évaluée, remise en cause en vue de l'amélioration de la formation depuis l'analyse des besoins auxquels répond la formation jusqu'à l'utilisation des acquis sur le poste de travail en passant par l'ensemble du processus pédagogique.
L'HARMATTAN, 1992
Cote : RB83

La gestion prévisionnelle des compétences : la méthode ETED

MANDON Nicole
L'auteur propose une méthode d'analyse des emplois qui tienne compte de la diversité des situations de travail. Celle-ci reflète les contraintes locales liées à l'environnement, les choix d'organisation, la capacité des individus à modeler leur emploi. L'unité ETED (emploi-type étudié dans sa dynamique) retenue pour regrouper les situations de travail est fondée sur l'analyse  des compétences comprises comme qualités, capacités et connaissances en action. Elle éclaire ainsi le rapport entre l'organisation (postes) et les hommes (savoirs). Elle permet de raisonner de façon anticipée en termes d'emplois et de faire le lien avec la gestion des personnes.
CEREQ
Cote : JG154
LIENS   ARTICLES

Gestion prévisionnelle des emplois et compétences
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Moins de 10 % des entreprises françaises ont mis en place une « Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ». L’idée remonte aux années 1980. Elle est devenue réglementaire avec la loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002 qui incite les entreprises à mettre en place des plans de GPEC. « Il s’agit pour le dirigeant de faire d’abord le bilan, une photo de ses besoins et de ses ressources » explique Frédéric Gaborit, chargé de développement auprès de CCI Angers formation. "Ensuite, de s’interroger sur ce que ces besoins et ces ressources seront demain en fonction de sa stratégie. La GPEC est basée, entre autres, sur la mesure des écarts entre les ressources d’aujourd’hui et celles dont l’entreprise aura besoin demain. C’est surtout un moyen de gestion pertinent composé d’actions anticipatrices comme la formation, bien sûr, mais aussi la mobilité, la réorganisation du travail, les recrutements, les départs… ». 

L’Etat s’implique financièrement. Le décret du 24 juillet 2003 précise les conditions de son aide à la prestation de conseil pour l’élaboration d’un plan de GPEC dans les entreprises, avant tout les PME jusqu’à 250 salariés (circulaire DGEFP du 29 mars 2004). 

Un véritable projet d’entreprise

Des raisons en faveur de la mise en place d’une GPEC, l’impact stratégique est la plus importante car l’entreprise y trouvera réponse aux besoins d’une évolution. Ainsi le papy-boom : à partir de 2006, les départs en retraite seront plus nombreux que les arrivées sur le marché du travail. Les entreprises ne les anticipent pas forcément.

L’impact stratégique, c’est aussi la mobilisation des ressources de productivité dans les entreprises : la GPEC accroît les possibilités, pour chacun, d'obtenir ou de conserver un emploi. Stratégie toujours, l’accélération des changements. Dans moins de 10 ans, de nombreux emplois se seront transformés ou tendront à disparaître pour différentes raisons. 

L’enjeu est aussi économique : la GPEC permet d’adapter les ressources aux besoins grâce aux informations disponibles sur le « capital humain » de l’entreprise. Elle donne la latitude d’examiner les ajustements à opérer pour une meilleure organisation et une plus grande performance des structures opérationnelles. Elle apporte des solutions aux dysfonctionnements observés dans la gestion de planification et de l’allocation des ressources humaines.


GPEC mode d’emploi ?

L’ingénierie mise à disposition de l’entreprise peut ainsi porter sur :
 l’analyse des évolutions des emplois et des métiers, des compétences( à développer, en fonction de la stratégie de l’entreprise ; 
 la gestion des( flux d’effectifs (prévision des recrutements et départs) en fonction, notamment, des pyramides des âges ; 
 le développement des mobilités professionnelles( et des gestions de carrières, particulièrement pour les salariés âgés ; 
 la( résorption de l’emploi précaire et prévention de l’exclusion pour des salariés fragilisés par les évolutions économiques et technologiques ;
 la réduction( de la pénibilité du travail ;
 l’optimisation du plan de( formation.

Dans le temps, la première étape est la mise à plat des besoins et des ressources en distinguant le poste de l’emploi et de la compétence. 

La deuxième étape est l’identification de la stratégie de développement à court, moyen et long terme de l’entreprise, l’évaluation des besoins et ressources nécessaires pour atteindre les objectifs et la mise en évidence des écarts pour les gérer. 

La troisième étape, d’action, doit s’inscrire dans le temps. Elle pourra comprendre un volet de mise en place d’un schéma de mobilité professionnelle, d’une réorganisation du travail, d’une optimisation du plan de formation ou encore du recrutement de compétences complémentaires.Bref, faire de la GPEC un vrai outil de gestion des ressources humaines.


Caisse des dépôts et consignations : pour une solide culture générale

A la Caisse des dépôts et consignations, la GPEC et la démarche Qualité convergent pour promouvoir la certification des compétences.

L’impact programmé du « papy-boom », Christian Risselin, responsable formation de l'établissement d'Angers, connaît. Dans les 10 prochaines années, les trois quarts des 600 salariés du grand opérateur des retraites du secteur public feront aussi valoir leurs droits… à la retraite. Dans le même temps, le nombre de liquidations de dossiers explose et le métier des agents est en complète évolution. Plus de dématérialisation et moins de travail de saisie, davantage d’expertise aussi… A partir de 2007, les institutions de retraite devront pouvoir donner une information complète sur la carrière d’un salarié et non pas sur les seules périodes qui dépendent de chacune d’elles. « La seule chose dont nous sommes sûrs, c’est notre volume de liquidation de retraites à moyen et long terme, ce qui nous permet de faire des hypothèses sur les effectifs futurs. Nous finalisons un répertoire des compétences et nous cherchons à anticiper sur les compétences stratégiques de demain, faites de visions plus larges, de capacité à communiquer ; ce travail nous permet de bâtir des programmes de formation plus précis… ».

Trois types de métiers vont se développer : des gestionnaires spécialistes du traitement des exceptions, des maîtres d’ouvrage pour adapter en permanence le système d’information… « mais les plus nombreux seront des professionnels de la relation client et du conseil qui proposeront peut-être aussi des prestations périphériques… A terme, le rapport entre les effectifs de la production et ceux de la relation devrait être sensiblement modifié ». 

Pour Christian Risselin, le plus important est de développer la culture générale professionnelle qui augmente l'adaptabilité du personnel et lui donne une vision globale du métier. Comme la banque l'a fait dans le passé. Cet objectif résulte de l'évolution du métier et des exigences de la norme Qualité certifiant la gestion assurée par l'établissement. Dans cette perspective, plusieurs chantiers ont été initiés : « En avril, la Caisse des dépôts et consignations a ouvert une école de gestion où les tuteurs viennent faire travailler les « élèves » sur des dossiers réels. Elle mène également avec la CCI d’Angers une action de formation qui pourra déboucher sur la certification des compétences pour une promotion de jeunes téléconseillers, mais aussi pour de plus anciens dans la maison. Et nous sommes maître d’ouvrage d’un dispositif de formation à la conduite de projets destinée à développer les compétences ». Quant aux diplômes professionnels qui font aujourd'hui défaut aux métiers de la retraite, il faut réfléchir, notamment entre professionnels (privés et publics) de ce métier et universitaires, à la validation des acquis de l'expérience en créant, pourquoi pas, une structure dédiée.

Alain Ratour

Bibliographie :
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"Ingénierie et évaluation des compétences" par Guy Le Boterf. Editions d’Organisation (4ème édition, 2002)
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	le point sur
La gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences
Un enjeu majeur pour notre enseignement.
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Dans la préface du guide méthodologique de la gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences (GPEEC), le ministre de la fonction publique et de la réforme de l'État rappelle que "les administrations doivent apprendre à manier usuellement un outil jusque-là trop rarement utilisé : la gestion prévisionnelle, non seulement des effectifs, mais aussi et surtout des emplois et des compétences". C'est dans ce cadre que le Comité Interministériel pour la Réforme de l'État (CIRE) du 12 octobre 2000 a demandé à tous les ministères d'accompagner l'élaboration du projet de loi de finances (PLF) 2003 d'un plan de gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences. Afin de les accompagner dans cette mise en place, il a installé l'observatoire de l'emploi public, lequel assure à la fois une mission statistique (mieux connaître quantitativement l'emploi public) et une mission de diffusion et de mutualisation des techniques de gestion prévisionnelle.

En novembre 2001, le CIRE a complété ces premières orientations par des décisions qui s'attachent à revisiter la gestion des ressources humaines au bénéfice de la réforme de l'État. Il s'agit d'une part de diversifier et moderniser le recrutement dans la fonction publique et d'autre part d'adapter la gestion des carrières aux besoins du service public.
Le ministère de l'agriculture et de la pêche s'est inscrit pleinement dans ces dynamiques et s'est organisé pour répondre aux attentes en matière de réforme de l'État.

C'est ainsi qu'en janvier 2000 a été publié l'arrêté portant création de l'Observatoire des Missions et des Métiers (O2M) et dont la première mission consiste à "assurer la veille sur les missions du ministère de l'agriculture et de la pêche et les compétences requises pour les exercer" et la seconde "à faire toutes recommandations pour la gestion des ressources humaines, notamment en matière de recrutement, formation initiale ou continue et gestion raisonnée des parcours de carrière".

Pour compléter le dispositif, la réflexion sur le projet "gestion et management opérationnels des compétences" (GMOC) a été lancée en réunissant des représentants des différents secteurs d'emploi du MAP (tant de niveau central que de niveau régional et local), des Ingénieurs Généraux inter régionaux (IGIR) et des Contrôleurs Généraux inter régionaux (CGIR), des membres des différents conseils généraux et des inspections ainsi que des représentants d'autres départements ministériels accueillant des agents du MAP (MATE). Quatre groupes ont été constitués pour mener une réflexion sur les thèmes suivants : compétences, évaluation/avancement, parcours professionnels et recrutement/formation. À l'issue de leurs travaux, ces groupes ont émis des préconisations adressées au comité de pilotage du projet, lequel a élaboré une proposition de cadre général pour la mise en place de la GPEEC au MAP.

Le secteur de l'enseignement a participé activement à l'ensemble de ces travaux, tant par son niveau central que par ses niveaux régionaux (Chefs de SRFD) et locaux (chefs d'établissement). Il s'agissait à la fois de s'inscrire dans la démarche ministérielle et de la connecter avec le chantier PROSPEA "Installation d'une gestion prévisionnelle des emplois articulée à la gestion des ressources humaines". Les travaux qui vont être menés sur le secteur de l'enseignement doivent rester en cohérence avec ceux de l'ensemble du ministère tout en prenant en compte les particularismes de notre secteur.
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L'enjeu majeur est de conjuguer aspects quantitatifs et aspects qualitatifs et d'allier la gestion prévisionnelle et la gestion des ressources humaines. En effet, si les nouveaux recrutements doivent se faire avec une vision prospective et en intégrant les évolutions scientifiques et techniques de la société, notre système doit permettre également de valoriser et d'accompagner les compétences existantes en son sein pour répondre aux besoins de demain. La DGER s'attachera, dans le cadre de ce chantier PROSPEA et en concertation avec les partenaires sociaux, à prendre pleinement sa place dans la mise en œuvre cadre de la réforme de l'État, notamment en développant la diversification et la modernisation des recrutements mais également en accompagnant les agents en place pour répondre à leurs aspirations et leur permettre de valoriser les compétences acquises tout au long de leur parcours professionnel.

C'est ainsi que des groupes de travail sont installés dès le début de l'année 2002. Le nouveau corps des TEPETA doit pouvoir être mis en place en conjuguant là aussi les aspirations des agents par des possibilités de promotion et l'intérêt du service en assurant des fonctions nouvelles, les concours dits de "3e voie" et les prérecrutements seront également traités : autant de mesures pour préparer notre système à s'inscrire pleinement dans une perspective de réforme et de rénovation. Elles seront accompagnées d'une démarche de suivi des agents actuellement en place : il est de la responsabilité de l'institution de permettre à chacun d'avoir une vision à moyen terme de sa carrière, des fonctions qu'il pourra assurer et de les guider dans leur parcours professionnel en fonction de leurs aspirations et des besoins du service.

Un formidable enjeu pour un système d'enseignement dont le succès tient, en particulier, à la qualité de ses ressources humaines.
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Annie Bouatou
Adjointe au Sous-directeur A.C.E
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