OUTIL 5 PLANIFIER VOTRE RELEVE AVEC LA GESTION

PREVISIONNELLE DE LA MAIN-D’CEUVRE

La gestion prévisionnelle de la main-d’ceuvre (GPMO), autrement appelée gestion prévi-\
sionnelle des ressources humaines (GPRH) ou gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences est une démarche de planification des ressources humaines au sein de
votre organisation. C’est a partir de cette analyse que vous serez en mesure d’assurer une
gestion des ressources humaines efficiente.

La planification des ressources humaines au sein d’'une organisation est importante et contribue a
répondre aux besoins de releve d’une organisation.

L’exercice de planification des ressources humaines a pour objectif de :

« Permettre aux organisations de se doter de mécanismes visant a éviter les situations de
pénurie de main-d’oeuvre ou a en diminuer les effets

« Permettre d’assurer une main-d’ceuvre compétente, en nombre suffisant, et ce,
au bon moment

« Permettre de prendre connaissance des postes vulnérables et des postes clés présents dans
'organisation et d’anticiper les besoins de main-d’ceuvre et les mouvements de personnel

En conséquence, adopter une démarche de planification des ressources humaines peut favori-
ser l'identification et la mise en application de stratégies orientées sur les ressources humaines
disponibles a I'interne ou sur les bassins de main-d’ceuvre potentiels pour I'organisation. A titre
d’exemple, ces stratégies peuvent étre orientées sur la formation des employé.e.s actuel.le.s ou
encore sur la capacité d’attraction organisationnelle (marketing RH).

La réalisation d’un portrait des L’analyse de La comparaison des
ressources humaines présentes 'environnement externe écarts et la recherche
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>/o Se questionner!

En plus d’offrir a un nouveau talent une expérience professionnelle précieuse, 'accueil d’'une
ou d'un stagiaire apporte également de précieux avantages a votre organisation collective.
Voici quelques exemples concrets:

La premiere étape a effectuer afin de réaliser un exercice de planification des ressources
humaines est un portrait des ressources humaines actuellement employées par

I'organisation.

Ce portrait répond a deux grands objectifs :

« Favoriser la mise en application de stratégies adaptées a la réalité interne

de l'organisation

« Contribuer efficacement a I'atteinte des objectifs de 'organisation a court,

moyen et long terme

Afin de réaliser un portrait fiable des ressources humaines a linterne, il faut se poser

quelques questions.

Par exemple:

Quels sont les caractéristiques
de la main-d’ceuvre présente
dans 'organisation ?

Quel est le taux de roulement du
personnel de l'organisation ?

Y a-t-il des départs ponctuels
ou permanents a prévoir (congé
de maternité ou de paternité,
départs a la retraite) ?

Quels sont les postes clés, c’est-a-dire ceux
qui sont essentiels au bon fonctionnement
de l'organisation ? Existe-t-il un plan de reléve
pour ces postes en particulier ?

Y a-t-il un nombre suffisant d’employé.e.s pour
répondre aux objectifs de travail ? Ces employé.e.s
ont-ils/elles les compétences nécessaires pour
répondre a 'ensemble des défis de 'organisation ?

Ces départs auront-ils des conséquences sur
'organisation du travail ? Y a-t-il une reléve,

a l'interne, pour assumer les fonctions des
employé.e.s dont les départs sont permanents ?

Colligées, ces questions peuvent permettre d’identifier, par exemple, des besoins de formation, des
postes particulierement vulnérables ou de déceler des problématiques associées a I'organisation
du travail. De plus, ce portrait des ressources humaines peut contribuer a identifier certaines
stratégies adaptées a la réalité de votre organisation.

D’ailleurs, ces stratégies peuvent étre liées a la planification de la reléve, a I'attraction de la releve,
a la fidélisation des employé.e.s ou encore au transfert des connaissances.
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N
0 Analyser

La deuxiéme étape est la réalisation d’'une analyse de I'environnement externe.

Cette étape doit permettre a 'organisation de:

« Réfléchir aux changements conjoncturels qui surviennent régulierement sur le

marché du travail

- D’anticiper et de s’adapter plus facilement a ces changements en disposant d’un
plan d’action clair et de mesures qui répondent aux besoins identifiés préalablement

Cette activité est une analyse conjoncturelle du marché du travail. En quelque sorte, cette
analyse correspond a un examen des facteurs économiques, démographiques, technolo-
giques et politiques qui pourraient influencer les activités de I'organisation dans son milieu.
Cet examen se fait généralement sur un horizon de 3 a 5 ans. Cette étape peut permettre
d’explorer les bassins potentiels de main-d’ceuvre qui s’offrent a votre organisation.

Afin de réaliser I'analyse de I'environnement externe de votre organisation, d’autres questionne-

ments doivent étre a I'ordre du jour.

Par exemple:

Quelles sont les compétences
et les qualifications qui seront
nécessaires a 'avenir dans votre
secteur d’activité ?

Y a-t-il une décroissance de la
population dans la région dans
laquelle 'organisation se situe ?
Peut-on voir des obstacles ou
des défis liés a 'embauche

de nouveau personnelou ala
constitution d’une reléeve ?

Quelles sont les avancées technologiques
susceptibles d'impacter les emplois et les
fonctions au sein de votre organisation ?

Les personnes issues de 'immigration
constituent-elles un bassin de main-d’ceuvre
important dans votre région?

La région dans laquelle se situe 'organisation
présente-t-elle un faible taux de chémage ?
Si oui, y a-t-il difficulté d’'embauche et par
conséquent, de releve ?

Bref, la réponse a ces questionnements peut faciliter I'identification de facteurs qui affectent la
capacité de votre organisation a recruter du nouveau personnel ou a fidéliser des employé.e.s.
Cette analyse peut aussi permettre a une organisation de mieux définir son positionnement en

tant qu’'employeur.
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> e Comparer
/

La troisieme et derniére étape consiste a comparer le portrait des ressources humaines au
portrait de 'environnement externe, puis a élaborer des stratégies adaptées a la réalité de
I'organisation en fonction de cette comparaison. Ces stratégies sont multiples et n’ont pour
limite que la créativité des équipes de travail qui les mettront en place.

Ceci dit, afin de garantir le succes de ces stratégies, il faut s’assurer de leur cohérence avec la
mission de l'organisation et sa culture organisationnelle.

DES QUESTIONS A SE POSER

Une organisation située dans
une région dont le taux de
chémage est bas pourrait revoir
son processus d’attraction, de
sélection et de rétention des
nouveaux employé.e.s.

Une organisation en position

de surplus quantitatif de main-
d’ceuvre pourrait mettre en place
une politique de temps partiel.

Une organisation dont une grande partie de la main-
d’ceuvre approche de I'age de la retraite pourrait
mettre en place une politique d’allongement de la
vie professionnelle et des stratégies orientées sur

le transfert des connaissances.

Une organisation en position de surplus qualitatif

de main-d’ceuvre pourrait procéder a un enrichissement
des taches et des responsabilités des membres

de I'équipe.

Le contenu de texte a été adapté a partir de 'ouvrage suivant: ST-ONGE, Sylvie ; GUERRERO, S ; HAINES, V ; AUDET, M.
2009. « Relever les défis de la gestion des ressources humaines -3e édition ». Edition Gaétan Morin. Coll. Cheneliére édu-
cation. Chapitre 3: Planifier les ressources humaines. Pages 54 a 79.
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