ANNEXE 9C – GESTION PRÉVISIONNELLE DES EFFECTIFS

A  quoi sert la gestion prévisionnelle des effectifs ?

La Direction Générale a une gestion prévisionnelle en matière financière, technique et commerciale ; de la même façon elle doit se doter d’une gestion prévisionnelle des ressources humaines en accompagnement de ses  grandes décisions stratégiques.

La gestion prévisionnelle des effectifs est une projection quantitative dans le  temps  de l’effectif actuel et permet de :

· Vérifier que l’entreprise dispose des effectifs permettant d’assurer les choix et orientations décidées par la Direction,

· Mettre en évidence les écarts pour décider des actions correctrices à prévoir et mettre en œuvre 

les décisions appropriées.

Comment faire ?

1/  DÉTERMINER  LE BESOIN 

A partir des décisions d’orientation de la Direction on définit quel est l’effectif dont on aura  besoin pour atteindre l’objectif fixé. 

· Déterminer quel est l’effectif actuel année N , à partir des informations de la paye.

· Segmenter cet effectif selon ce qui apparaît être le plus pertinent, en fonction de la taille de l’entreprise, ou de ses spécificités.

La segmentation la plus courante est par catégories socioprofessionnelles ; mais selon la taille de l’entreprise, de ses implantations, ou ses spécificités, on réalisera cette projection par site, par qualification…Toutes ces informations figurent également dans le système paye.

Exemple : 

	Catégories
	Objectifs définis par la Direction sur 2 ans
	Effectif année N


	Besoins estimés par la Direction à N + 1
	Besoins estimés par la Direction

à N + 2


	Déséquilibres


	Questions à résoudre 

	Ingénieurs & cadres
	Renforcer l’équipe commerciale
	10
	12
	15
	+ 5
	+ 5 Embauches externes et/ou promotions internes ?

	Agents de Maîtrise
	Créer un S.A.V.
	30
	32
	35 
	- 5
	+ 5 Embauches externes et/ou promotions internes ?

	Employés
	Informatisation généralisée
	50
	40
	30
	- 20
	80 pers. en licenciement économique ?

	Ouvriers
	Investissements nouvelles machines + polyvalence
	410
	380
	350
	- 60
	

	TOTAL
	
	500

Etat actuel
	464

Etat intermédiaire
	430 

Objectif final
	- 70 conséquences

quantitatives
	


Cette projection des effectifs à l’état brut est une première étape qui permet d’évaluer le besoin et doit être complétée par une vision plus précise des ressources dont on disposera.

2/  ETABLIR UN ETAT DES RESSOURCES

Ayant défini quel est le besoin, on vérifie quelles sont les ressources dont on dispose 

A l’effectif actuel, (année N) on applique les variables connues (départs en retraite, promotions prévues) et les variables statistiques (turnover moyen annuel)

· Les variables connues :

· Déterminer le nombre des départs en retraite : si le salarié a fourni un relevé de la CNAV indiquant le nombre de ses trimestres validés la date du départ en retraite peut être déterminée rapidement ; à défaut, on examine les informations contenues dans le  dossier personnel du salarié à la lumière de la législation sur la retraite en vigueur (durée d’expérience professionnelle passée, nombre d’enfants pour les femmes, périodes militaires pour les hommes…)  afin de déterminer le nombre des trimestres acquis et le nombre des trimestres restant à acquérir. 

· Déterminer le nombre des promotions ou mobilités

Les promotions et les mobilités transversales vont transformer la ventilation socioprofessionnelle. 

· Les variables statistiques : ou turnover moyen 

Déterminer le nombre des départs (hors retraites) licenciements, démissions, fin de période d’essai ou autre motif de départ,  sur la période écoulée (les 2 dernières années si l’on veut faire une projection à 2 ans) afin de définir un turnover moyen. 

Les motifs de départs sont généralement identifiés par le système paye, à défaut on recherchera dans le dossier personnel du salarié.

Le turnover moyen annuel par catégorie est le  nombre des départs rapporté à l’effectif de la catégorie concernée.

Exemple : 

	Catégories
	Effectif année N


	Turn over moyen sur 2 an


	Départs dus au turnover (1)


	Départs en retraite


	Somme des départs sur 2 ans
	Promotions

Prévues sur les 2 années à venir


	Ressources  effectifs en N+ 2


	Besoins estimés par la Direction

en N + 2


	Déséquilibres


	Hypothèses

	Ingénieurs & cadres
	10
	 2 %
	0,4 = 0
	-1
	 -1
	+1

             
	10 
	15
	+ 5
	Embauches externes ?

	Maîtrise
	30
	 5 %
	- 3
	- 1
	- 4
	+8

             -1
	33
	35 
	+2
	Embauches ou promotions internes ?

	Employés
	50
	 8 %
	- 8 
	- 3
	- 11
	+14 

             -8
	45
	30
	- 15
	Petit licenciement économique ou gel des promotions des ouvriers ?

	Ouvriers
	410
	10 %
	- 82
	- 7
	- 89
	-14


	307
	350
	+ 43
	Embauches et étude des causes du turnover élevé

	TOTAL
	500
	
	- 90 personnes  vont partir dans les 2 ans 
	- 12
	- 102 
	33     

             -33
	395
	430 
	+ 35 personnes supplémentaires à trouver
	


 (1) = ce sont des départs statistiques possibles et non certains

Cette projection quantitative permet de mettre en lumière les déséquilibres ; c’est un outil d’aide à la décision qui permet de définir les ajustements à mettre en œuvre.

Etablir un  bilan des déséquilibres à traiter, définir les ajustements à mettre en œuvre :

Taux de turnover élevé (10 %) : 

Rechercher quelles en sont les causes afin d’y remédier : pénibilité du poste, niveau de rémunération inférieur au marché, inadéquation homme/poste (exigences du poste supérieures aux ambitions ou aux capacités des titulaires)….etc. 

Tous ces éléments ont un effet négatif sur le  climat social, la motivation, la performance.

Déséquilibre  structurel par catégories : pénurie d’effectifs ou excès d’effectifs

Ce constat nécessite une réallocation des effectifs au sein de la structure, en tenant compte des besoins en compétences.

Il faut donc affiner l’approche quantitative par une analyse qualitative. Qui sont les individus concernés ? Quelles sont leurs compétences ? Leurs motivations ? Quel âge ? A quelle échéance du départ en retraite ?

Le résultat de cette analyse permettra de décider des régulations à mettre en œuvre :

Pénurie : 

· Mise en place d’une politique de recrutement externe pour faire face au besoin (embauches CDI, intérim, CDD)

· Recrutement interne (mobilité)
·  Formation comme moyen d’accompagnement à la mobilité

·  Accroissement du temps de travail 

·  Recours aux prestataires de service, à la sous-traitance

Excès :

· Réduction du temps de travail (temps partiel)

·  Mutations internes
·  Formation comme moyen d’accompagnement à la mobilité

·  Politique d’outplacement ou encouragement au départ.

Excès : Mobilité transversale, promotion, temps partiel, départs, outplacement.
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