
Déployer  
la GEPP* dans  
votre entreprise :  
le guide pas à pas

* Gestion  
des emplois  
et des parcours 
professionnels.



Introduction

En tant qu’entreprises 
agroalimentaires et coopératives 
agricoles, vous évoluez dans un 
contexte de multiples transitions 
et de transformation de vos 
activités et métiers

Vos métiers changent

Mener une démarche GEPP (Gestion des Emplois et des Parcours Professionnels) 
peut vous aider à anticiper les évolutions de votre entreprise et vous assurer 
que vous disposez des compétences nécessaires pour répondre à vos besoins 
actuels et défis futurs.  

Ce guide a été conçu pour vous aider à comprendre comment mener simplement 
une démarche GEPP.  Vous y trouverez des actions simples, applicables sur le 
terrain, avec des outils qui vous permettent de vous projeter plus sereinement.

Anticiper dès maintenant l’évolution de vos équipes, c’est la clé de réussite  
de votre activité. Et c’est possible, même avec peu de ressources !

Bonne lecture !
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La GEPP,  
de quoi s’agit-il ?     

À quoi cela sert ?

La GEPP vous permet :
• �d’anticiper les évolutions de vos métiers et de 

vos emplois
• �d’adapter les compétences et qualifications de 

vos équipes
• �de sécuriser votre activité dans le temps

C’est une démarche précieuse pour adapter votre 
entreprise aux changements. Grâce à la GEPP,  
vous optimisez vos ressources humaines et adaptez  
vos compétences aux défis actuels et à venir.

La GEPP, un moyen  
d’assurer la continuité

La GEPP, c’est la Gestion des Emplois et des Parcours 
Professionnels.

Concrètement, c’est :

• �un dispositif avec des outils pour gérer vos équipes 
et vos compétences, 

• �à mettre en place dans le temps,
• �pour assurer la bonne évolution de votre activité.

Que faire en cas d’absentéisme ? De départs à la retraite ? 
Si les équipes changent souvent, et que les métiers évoluent 
en parallèle, comment faire pour garder le cap ?

Faire évoluer vos salariés 
plutôt que de recruter 
dans l’urgence

La GEPP vous aide à repérer les potentiels 
en interne et à les accompagner dans leur 
montée en compétences.

01

Préserver vos savoir-faire

La GEPP vous permet d’organiser votre 
transmission des savoirs, pour éviter  
la perte des compétences clés.

02

Anticiper l’évolution 
de vos métiers

La GEPP permet d’identifier en amont les 
compétences à développer, pour éviter de 
se retrouver en difficulté.

03

Fidéliser vos équipes  
sur des métiers exigeants

La GEPP vous permet de proposer des évolu­
tions de carrière et renforcer la fidélisation et 
l’engagement de vos équipes.
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Ce que vous y gagnez
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Le dispositif qui met  
vos salariés au centre

La vie de vos salariés évolue.
La GEPP vous aide à les 
accompagner du mieux possible

Avec la GEPP,  
on parle :

Emploi

Compétences

Formation

Recrutement

Fidélisation

Le secteur de 
l’agroalimentaire fait 
souvent face à de 
nombreux changements. 

Mais pas de panique : 
anticiper les aléas, et 
préparer aux mieux vos 
équipes, c’est possible !

Un seul mot d’ordre :  
les compétences

C’est la clé de toute activité : une équipe qui connaît 
son métier est une équipe qui est performante.

Entrer dans ce qu’on appelle “la gestion dynamique 
des compétences”, c’est une manière d’assurer en 
temps et en heure les bonnes compétences au 
bon endroit et la bonne évolution des savoir-faire 
de vos équipes.

Les compétences d’aujourd’hui ne sont pas 
forcément celles de demain
• �les pratiques évoluent
• �la transition écologique redéfinit les règles du jeu
• �de nouvelles normes sanitaires et règlementaires 

voient le jour
• �la technologie fait naître de nouveaux outils 

tous les jours
• �le recrutement est tendu sur certains métiers

La GEPP, pour valoriser ceux qui sont à vos côtés.
Votre vrai levier, ce sont vos salariés.

La GEPP donne du sens à leur carrière,  
et personnalise leur parcours.
Vous repérez vos talents et les accompagnez  
via des formations et actions adaptées.
Le résultat ? Vos équipes grandissent, votre mobilité 
interne se développe, et vous fidélisez ceux qui 
font vivre votre activité.
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À qui cela s’adresse ?

La GEPP n’est pas obligatoire pour toutes les entreprises 
: seules celles qui comptent au moins 300 salariés 
y sont soumises. Toutefois, l’Etat engage fortement 
toutes les entreprises à faire une démarche GEPP. 

C’est un outil particulièrement utile pour les TPE et 
PME, qui doivent elles aussi s’adapter aux évolutions 
de leur secteur.

E n tant qu’entreprise,  
vous avez une responsabilité 

Celle de produire la meilleure qualité, de faire vivre 
l’économie de votre territoire, de donner du travail 
à vos salariés dans les meilleures conditions, et de 
répondre aux enjeux environnementaux et sociaux.

Vous faites partie de ceux qui construisent  
le monde de demain, et vos équipes sont celles qui 
le concrétisent.

Un enjeu qui touche  
tout le monde

Tout est sur  
la plateforme ! 

Scannez et retrouvez 
tous les outils dont vous 
avez besoin. Un guide  
de la plateforme est 
proposé page 12.

Faire le point  
sur sa structure

Avec des fiches de postes, des référentiels 
métiers.
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Favoriser le mouvement 
de vos équipes

Avec des plans de mobilité interne, et des 
périodes de recrutement.
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Faire le point sur  
ses équipes

Avec une matrice des compétences,  
des entretiens de parcours professionnels.
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En quoi êtes-vous 
concernés ?

L’agroalimentaire est un environnement complexe : à côté de votre entreprise, il y a vos 
concurrents, les territoires, l’État, les salariés.  

Quelques outils simples

06



Dépasser les idées reçues

Bon à 
savoir



Vous avez des idées ?  
Elles sont sûrement reçues !

C’est aussi utile pour une petite entreprise. Chaque personne 
compte : vous prenez soin d’eux.

La GEPP se met en place progressivement. Vous n’avez qu’à suivre les étapes  
pas à pas, pour prendre en main le futur de votre entreprise dès demain.

C’est pour les grandes 
entreprises.

Je n’ai pas de service RH.

Je n’ai pas le temps.

Mes salariés ne veulent 
pas changer.

Ça coûte trop cher.

On gère déjà  
au jour le jour.

On verra quand on aura 
un problème.

Former un salarié c’est 
le risque qu’il parte.

Une crise imprévue prend toujours plus de temps. 2 heures 
dédiées à vos équipes par mois apportent déjà un suivi de qualité.

La GEPP est une démarche simple. Vous pouvez être accompagnés 
par OCAPIAT tout au long de du processus.

Ils changent quand ils comprennent, la communication est la clé 
! Utilisez les entretiens de parcours professionnel pour expliquer 
vos intentions.

Mettre en place une GEPP représente souvent moins de 1 % de 
la masse salariale en coût direct, alors qu’un recrutement raté 
peut coûter entre 6 et 9 mois de salaire.

Détecter dès maintenant les points faibles aide à anticiper les 
aléas. Vérifier une fiche de poste clé en 1 heure permet déjà de 
repérer ce qu’il y a à améliorer.

Attendre coûte parfois plus cher : c’est le risque de perdre une 
partie de la production quand un problème arrive. Miser sur la 
polyvalence de vos salariés sauve la productivité.

Former, c’est aussi fidéliser vos talents. Vous leur proposez des 
perspectives d’évolution qui les feront rester.

OCAPIAT vous aide à passer à l’action en mettant à votre disposition des outils,  
des accompagnements et des solutions concrètes pour sécuriser vos compétences 
et préparer l’avenir.
Contactez-nous si besoin via notre site internet :   ocapiat.fr


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Commencer demain :  
quelles actions 
possibles ?

Une démarche qui se fait 
pas à pas

Vous pouvez commencer dès demain, sans 
avoir de grand plan ni de service RH.
Le GEPP suit un processus simple qui se 
fait étape par étape, à votre rythme. Et des 
ressources existent pour vous accompagner :  
partenaires, outils, modèles, disponible 
tout le temps.

01

Structurer pour inclure 
tout le monde

Une organisation claire aide chacun à 
comprendre son rôle. 
Si vous structurez les objectifs, les étapes 
et les changements à venir, votre direction 
sait où elle va, et vos salariés comprennent 
ce qui change.
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Commencer simple mais 
commencer efficace

Inutile d’utiliser des outils complexes.
Choisissez-en quelques-uns utiles qui  
montrent rapidement où vous en êtes : une  
fiche de poste ou une liste de compétences 
indispensables. 
Vous aurez vite les premières tendances. 

02

La communication,  
clé de réussite

Enfin, expliquez ce que vous mettez en 
place, même simplement. 
Partager les informations vous permet de 
rassurer tout le monde et d’éviter les erreurs.
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Les étapes pour mettre 
en place sa GEPP

Retrouvez  

toutes les étapes 
expliquées en vidéo.

01 02

05 06

Analysez votre 
situation
Faites le point sur  
votre activité, vos postes 
et vos effectifs.

Identifiez vos 
besoins 
Définissez où va votre 
entreprise dans  
les 3 années à venir.

Mesurez les 
écarts 
Déterminez les manques, 
les risques et les sur-
compétences de vos 
équipes.

Mettez en place 
un plan d’action 
Elaborez votre stratégie 
à moyen et long 
terme, clarifiez vos 
performances attendues. 

Soyez 
transparents  
avec vos salariés
Communiquer sur les 
changements à venir, 
écouter et expliquer.

Suivez et 
adaptez  
votre plan
Mesurez, ajustez  
et communiquez.

OCAPIAT vous aide à passer à l’action en mettant à votre disposition 
des outils, des accompagnements et des solutions concrètes pour 
sécuriser vos compétences et préparer l’avenir.

 Découvrir le site OCAPIAT destiné aux entreprises
Recrutement, formation, diag RH, financement, évolution des métiers :  
des conseillers vous accompagnent à chaque étape selon les 
besoins et la taille de votre entreprise.
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Bon à savoir



LIEN


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Les outils à utiliser  
à chaque étape

Exemple 1 : un conducteur de ligne part à la retraite,  
il est le seul salarié à connaître ce poste. 

Risques : arrêt de la production, perte de savoir-faire, 
stress et désorganisation.

Résultat final : La production continue sans s’arrêter, 
les salariés sont plus compétents, le changement  
s’est déroulé sans stress. 

Qui est concerné ? Qui doit avoir les informations 
et se préparer au changement ?

Outil à utiliser : entretiens individuels ou de groupe.
Réponse : échanger avec le salarié qui part pour 
transmettre son savoir, échanger avec les salariés 
à former, pour expliquer le projet et les motiver.

Comment se déroule mon plan au bout de 6 mois ?  
D’un an ? Y a-t-il eu de nouveaux éléments ?

Outil à utiliser : matrice des compétences, gestion 
des qualifications, 
Réponse : La montée en compétence suit son 
cours selon le planning, vérifier que chaque salarié 
devient autonome.

05 06 Impliquer 
les salariés 

Suivre et adapter 
son plan 

3 niveaux.
Outil à utiliser : fiches de poste, plan de développement 
des compétences, plan de recrutement.
Court terme : former rapidement 1 à 2 salariés.
Moyen terme : avoir 3 personnes opérationnelles sur 
le poste.
Long terme : garantir 2 personnes formées par poste 
clé.

04 

Qu’est-ce qui me manque aujourd’hui pour atteindre 
mon objectif ? Quelles sont les compétences déjà 
acquises, et celles qui sont nécessaire à développer 
? Quels sont les risques à bloquer dès maintenant ?

Outil à utiliser : matrice des compétences, gestion 
de la polyvalence.
Réponse : besoin de 3 personnes formées, réalité :  
1 seule. Écart : 2 personnes à former.

03  Mesurer 
les écarts 

Construire un 
plan d’action 

Quel est le poste ? Quelles sont les compétences 
indispensables ? Qui maîtrise ces compétences ? 

Outil à utiliser : une matrice des compétences.
Réponse : un poste critique identifié, une seule 
personne compétente.

01 

Est-ce que ce poste est indispensable ? Dans 3 ans,  
sera-t-il toujours aussi important ?

Outil à utiliser : un organigramme cible.
Réponse : Aux vues de son importance, il faut au 
moins 2 à 3 personnes capables de tenir le poste 
d’ici 3 ans.

02 Analyse de  
la situation 

Identifier 
les besoins 
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Les outils à utiliser  
à chaque étape

Exemple 2 : un technicien conseil agricole doit accompagner  
les agriculteurs dans la transition technologique. Personne  
n’est vraiment formé sur les dernières innovations digitales. 

Risques : pas d’adaptation au savoir-faire numérique, stress  
des équipes face aux bugs technologiques et désorganisation  
des services en interne.

L’accompagnement technologique des agriculteurs 
continue sans interruption, et clarifie les nouvelles 
pratiques. Les conseillers sont plus sereins face aux 
outils numériques.

Qui est concerné ? Qui doit avoir les informations 
et se préparer au changement ?

Outil à utiliser : des entretiens individuels ou de 
groupe.
Réponse : échanger avec les salariés à former,  
et leur expliquer le planning.

Comment se déroule mon plan ? Y a-t-il eu de 
nouveaux éléments ?

Outil à utiliser : matrice des compétences, gestion 
des qualifications.
Réponse : La montée en compétence suit son cours 
selon le planning, vérifier que chaque salarié devient 
autonome.

05 06 Impliquer 
les salariés 

Suivre et adapter 
son plan 

3 niveaux.
Outil à utiliser : plan de développement des compé­
tences, plan de formation.
Court terme : former rapidement 1 à 2 salariés.
Moyen terme : avoir 3 personnes opérationnelles sur 
le poste.
Long terme : garantir 1 responsable qui accompagnera 
l’adaptation des équipes sur les questions digitales.

04 

Quelles sont les compétences nécessaires à 
développer ? Quels sont les risques à bloquer dès 
maintenant ?

Outil à utiliser : matrice des compétences, gestion 
de la polyvalence.
Réponse : besoin de 3 personnes formées, réalité :  
aucune. Écart : 3 personnes à former.

03  Mesurer 
les écarts 

Construire un 
plan d’action 

Quel est le poste ? Qui maîtrise ces compétences 
technologiques ?

Outil à utiliser : une matrice des compétences.
Réponse : un poste critique identifié, aucune personne 
n’est formée sur ces compétences.

01 

Est-ce que ce poste est indispensable ? Dans 3 ans,  
sera-t-il toujours aussi important ? 

Outil à utiliser : un organigramme cible.
Réponse : Aux vues de son importance, il faut au 
moins 2 à 3 personnes capables de tenir le poste 
d’ici 3 ans.

02 Analyse de  
la situation 

Identifier 
les besoins 
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Et maintenant, à vous de 
jouer ! Lancez-vous, testez, 
explorez… et construisez  
pas à pas une GEPP qui  
vous ressemble. 

Contactez 
si besoins vos 
interlocuteurs nourristonfutur.fr



Comment utiliser  
la plateforme dédiée ?

Son objectif ?  
Vous aidez à structurer 
votre réflexion et à 
passer facilement 
à l’action, même 
sans expertise RH 
approfondie.

Rendez-vous sur 

Métiers

Formation

Ressources

Prospectives

nourristonfutur.fr/gepp

Entièrement gratuite, la plateforme est accessible 
simplement à l’aide de votre numéro de SIRET.

Ce que vous y trouverez

 �Un parcours guidé, pour vous accompagner pas à pas. 

En moins de 10 minutes, réalisez un état des lieux de votre 
entreprise grâce à 7 questionnaires simples. À partir de vos 
réponses, vous obtenez une recommandation personnalisée, 
et un plan d’actions.

 �Un parcours libre, où vous retrouvez toutes les ressources nécessaires.  
Plongez dans les sections suivantes : 



fiches métiers détaillées, et des outils pour 
créer vos propres fiches de postes

trouver la bonne formation, au bon endroit 
pour vos salariés

une centaine de contenus en lien avec les 
enjeux de gestion des équipes

toutes les études sur les évolutions des 
métiers et des compétences

https://www.nourristonfutur.fr/gepp/
https://www.nourristonfutur.fr

