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Hommes devient
un levier incontour-
nable de producti-
vité. Comment sor-
tir son épingle du
jeu?
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Santé

En quoi consiste la
Gestion de la Santé
en Entreprise,

et quels en sont ses
bénéfices ?
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continue
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Technologie '

En quoi les tech-

nologies de Pinfor-

mation sont-elles

D Le groupe Kudelski nous livre ses secrets en matiére de”

la transformation

de Ia fonction RH 2 sélection et plan de carriere de leurs collaborateurs.
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Nouvelle formation:
Spécialiste en management de communautés & médias sociaux

Formations complétes de Spécialiste en marketing,
Planificateur en communication, Spécialiste en vente

www.sawi.com Tél. 021 343 40 60

Centre suisse d'enseignement du marketing, de la publicité et de la communication sawi



CHALLENGES

Dans un monde en pleine mutation et de plus en plus glo-
balisé, les missions des ressources humaines évoluent et de-
viennent plus dynamiques et plus spécifiques.

| es défis RH dans un
mMonade en transtormation

I'heure ou le monde
estdevenu un « petit
village », les entre-
prises doivent faire
face a de nombreu-
ses mutations. Ces
derniéres années,el-
les ont vécu une période de change-
ments profonds et permanents. Di-
rigeants et collaborateurs ont dii re-
mettre en question leurs acquis. Ils
ont été confrontés a des situations
nouvelles et inconnues jusqu’a pré-
sent et ils ont également été invi-
tés a s’engager sur des voies clai-
res en dépit des incertitudes. Dans
ce contexte, les ressources humai-
nes (RH) doivent, elles aussi,s’adap-
ter. Auparavant les spécialistes RH
étaient cantonnés a des taches ad-
ministratives telles que la prépa-
ration des salaires. Aujourd’hui, ils
sont de plus en plus souvent invités
a diversifier leurs compétences et a
acquérir une expertise qui dépasse
nettement les activités RH tradi-
tionnelles : anticiper et définir les
besoins, bien connaitre I'entreprise,
dénicher et recruter les meilleurs
talents qui correspondront le mieux
alasociété.

“Au-
jourd’hui,
les
Spécia-
NES
RH sont
invités a
diversi-
fier leurs
compeé-
tences”

Martin Zuber
Président du Co-
mité d’organisa-
tion du HR Swiss
Congress

Garantir le succés de
Pentreprise

Alors qu’elles sont censées contri-
buer a la croissance des entreprises
grace a une optimisation de la ges-
tion du capital humain,les fonctions
RH doivent répondre a des défis tou-
jours plus importants. Les entrepri-
ses et leur service RH se doivent de
créer les conditions et les possibi-
lités pour garantir le succés de I'en-
treprise. Lors du développement
des connaissances, des capacités et
des compétences, on s’inspire sou-
vent du présent et du passé, qui sont
a peu prés connus. Toutefois, aussi
importante soit-elle, la question des
connaissances, capacités et compé-
tences qui seront nécessaires a I'ave-
nir estrelativement difficile a traiter.
C’est également le cas de la maniére
de développer et d’acquérir ces nou-
velles compétences mais aussi de sa-
voir comment désapprendre, oublier
et remplacer les acquis actuels. La
discussion sur les capacités futures
est fondamentale pour chaque entre-
prise ainsi que pour chaque individu
et pour la gestion RH, qui se situe a
I'interface du développement del'en-
treprise et de I'individu.
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NOUS CONSEILLONS

John Burke
Directeur Res-
sources Humai-
nes du groupe
Kudelski

“Engager les
meilleurs profils
disponibles”

Recrutement p-4
Comment trouver le bon partenaire
de recrutement ?

Gestion des absences p. 13
Quelles sont les méthodes de pré-
vention les mieux adaptées ?
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ALBEDIS: LA DEONTOLOGIE

DU RECRUTEMENT

Spécialiste de I’évaluation et la sé-
lection de cadres intermédiaires,
supérieurs et dirigeants, Albedis
Executive Search (Albedis) mise
sur la transparence, I’honnéteté
et le professionnalisme. Une for-
mule qui fait recette.

Isabelle Gagnon, vous étes di-
rectrice chez Albedis Executive
Search. Quel est le secret d’un
recrutement réussi?

[l faut d’abord tout connaitre de
la société qui nous mandate : sa
culture, son positionnement, son
évolution, etc. Ce n’est qu’en
possession de ces éléments-clés
que nous pouvons réussir notre
mission, a savoir trouver une per-
sonne qui se réalisera dans un
poste en répondant aux attentes
de notre client.

Comment se passe la sélection
des candidats?

Nous utilisons une combinaison
d’annonces dans les médias spé-
cialisés et de sollicitations au-
prés des réseaux personnels et
professionnels que nous avons
tissés au fil des ans. Ensuite,
nous conduisons des entretiens
individuels adaptés aux criteres
du poste a pourvoir. Puis nous
soumettons les candidat(e)s a un
questionnaire de personnalité
("OPQ32 par exemple), ce qui
nous permet de dégager les traits
marquants de leur personnali-
té en milieu professionnel. Ce
questionnaire inquiete parfois
les candidats, mais ce n’est que
I"'un des outils auxquels nous fai-
sons appel.

Au cours de I'entretien individu-
el, comment cernez-vous la per-
sonnalité et les compétences du
candidat?

En posant les bonnes questions. Il
faut a la fois valider les éléments
techniques et savoir rebondir de
maniére inattendue pour tirer un
maximum de |'entrevue. Instinc-
tivement, chacun va chercher
a mettre en avant ses qualités et
cacher ses faiblesses ; notre role
est de découvrir qui est vraiment
la personne que nous avons en
face de nous.

Quel role jouent les références?
Elles sont primordiales, nous y
consacrons beaucoup de temps.
Parler avec les anciens chefs, col-
légues et collaborateurs d’un can-
didat offre un éclairage précieux.
A condition la-aussi de poser les
bonnes questions!

Linstinct joue-t-il un role dans
votre processus de décision?
Nous faisons appel a notre sensi-

‘@ ALBEDIS

EXECUTIVE SEARCH - HR SOLUTIONS

World Trade Center « Avenue Gratta-Paille 2 « 1018 Lausanne
www.albedis.com « Tél. +41(0)21 641 15 00

bilit¢, mais nous gardons volon-
tairement nos distances. Le but
n’est pas de créer un contact ami-
cal avec le candidat, mais bien
d’évaluer ses compétences. Nous
ne devons jamais oublier qu’au fi-
nal, ce nest pas nous qui allons
travailler avec lui.

A linstar de Interiman Group
dont il fait partie, Albedis est en
progression en dépit de la crise.
Comment expliquez-vous ce suc-
ces?

Notre réputation s’est batie sur la
transparence, I’honnéteté et le pro-
fessionnalisme. Nous respectons un
code de déontologie tres strict. Ja-
mais nous ne soumettons le dossier
d’un candidat avant d’avoir obtenu
son autorisation. De méme, nous
n‘envoyons jamais aucune candi-
dature a un client sans avoir scru-
puleusement étudié son dossier et
évalué ses compétences. A chaque
mission, c’est notre réputation qui
est en jeu. Et si une réputation se
batit lentement, au fil des succes,
elle peut s’effondrer rapidement si
le professionnalisme fait défaut.

Quels sont les secteurs ou la de-
mande est la plus forte ?

Nous couvrons |'ensemble des
domaines, avec une prédomi-
nance pour les industries pharma-
ceutique, chimique et technique.
Cela s’explique par la grande
polyvalence de notre équipe.
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Question : Comment faire en sorte que le recrutement se passe le 2 CONSEILS
mieux possible ? Le bon
Réponse: Pour éviter qu'il se solde par un échec, 'entreprise doit partenaire
mettre en ceuvre une véritable stratégie avant méme de rencontrer STRATEGIE DE de recru-
RECRUTEMENT tement
des postulants. o Choisir de
préféren-

LE REGRUTEMENT,
UN VERITABLE DEFI

ce une agence
active dans le
secteur d’acti-
vité de la socié-
té. Elle dispose
ainsi déja des
contacts dans
le domaine.

2 Etudier

les presta-

tions de I’agen-

M Parce quelleestsynonymede  du candidat. Une fois cette pre- cher 'ensemble des candidatu- ... @ son intégration ce : depuis
croissance pour l'entreprise,la miére étapeeffectuée,l'entrepri- res. Pour se simplifier la tiche, Une fois le bon candidat I’évaluation
phasederecrutementestunmo-  se devra déterminer si elle sou- nombres de sociétés font appel choisi, le recrutement n’est des exigences
ment clé danslavie d'unesocié- haite effectuer un recrutement a des agences de placement ou pas fini. Il faut encore tra- du poste

té. Pourtant, sans stratégie clai-
rement définie, elle peut se sol-
der par un échec. Trop souvent,
le recrutement est mené de ma-
niereintuitive sansvraiment sa-
voir le profil recherché. Lentre-
prise doit commencer par analy-
ser le poste a pourvoir,définir les
conditions d’embauche. Il s’agit

eninterne ou en externe.

Du choix du bon
candidat...

Le mode de recrutement va
déterminer le temps que l'en-
treprise va passer pour choisir
son candidat. En passant une
annonce sur I'une des plate-

cabinets de recrutement.On en
compte plus de 4 400 en Suisse.
Certains sont spécialisés par
branche, secteur d’activité et
parfois méme par métier. Ces
cabinets effectuent une pre-
miére présélection pour per-
mettre a 'entreprise de gagner
dutemps.En outre,ils pourront

vailler a l'intégration du
nouveau collaborateur. Pré-
sentation en interne, et en
externe au besoin, forma-
tion, il ne faut pas négliger
cette étape cruciale, elle dé-
terminera la longévité du
candidat a ce poste.

tache de nombreuses so-
ciétés font appel ades

agences de placement ou
cabinets de recrutement.

jusqu’a la noti-
fication des dé-
cisions aux
candidats, en
passant par
I’évaluation
des candi-
dats..., il s’agit
d’identifier les

besoins de I'en-
treprise.

formes d’emplois en ligne ou
dans la presse, elle devra éplu-

assister aux entretiens pour
aider au choix final.

aussi de placer des priorités sur

les compétences indispensables \ sl AP i - .
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Le pilotage stratégique de vos Ressources
Humaines ou comment agir et contribuer
au plus haut niveau a la construction et
au déploiement des stratégies d’avenir
de votre entreprise?

pemsa

Human Resources

»
o

Un service sur mesure:

Notre expertise a votre écoute
pour répondre promptement

a vos besoins, en termes d'effectifs
et de compétences.

-

Pour de plus amples informations,
visitez notre site www.pemsa.com

ou appelez le numéro gratuit 0800 811 011 CRQP - Lausanne - tél. 021 021 341 31 40
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Formation destinée aux directeurs ou responsables ra 7 7
des Ressources Humaines actuels ou futurs,sassumant |

I'ensemble de la responsabilité de la fonction. RH

Gestionnaire de talents

L’excellence
en ressources humaines
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M Question: Comment gé-
rer de maniére optimale les
ressources humaines ?

B Réponse: De nombreux
outils informatiques per-
mettent de simpilifier la ges-
tion des ressources humai-
nes, depuis l'archivage élec-
tronique des documents
jusgu’aux plans de carriere.

)

Des piéces entiéres ou s’ali-
gnent des classeurs remplis de
documents concernant les sa-
lariés de l'entreprise, un véri-
table casse-téte lorsqu’il faut
retrouver un papier en parti-
culier, ... Pour éviter ce genre
de désagrément, de nombreu-
ses solutions informatiques
permettre d’aider les ressour-
ces humaines dans leur tache.
Depuis le simple logiciel de
paie,jusqu’a la puissante solu-
tion ERP (Enterprise resource
planning ou progiciel de ges-
tion intégré) en passant par les
logiciels de recrutement ou
d’évaluation, ces outils simpli-
fient la tache des profession-
nels RH leur permettant ainsi
de gagner en efficacité dans la
mise en ceuvre de leur straté-

gie.

Les logiciels de paie

Avec I'évolution des réglemen-
tations, le traitement des sa-
laires devient toujours plus
complexe. Le logiciel de paie
permet d’automatiser les pro-
cessus administratifs. Ainsi il
vise non seulement a établir
les salaires de maniére auto-
matique mais également a édi-
ter des documents types, du
contrat aux fiches de salaires...
Ces solutions ne sont plus ré-
servées aux grands groupes,
aujourd’hui les PME se tour-
nent de plus en plus vers ces

ligence artif
nvite dans les

~H

GESTION
DES RH

DEPUIS LE SIMPLE LOGICIEL de paie, jusqu’a la puissante solution ERP, ces outils simplifient la tache des pro-

fessionnels RH.

outils qui leur offrent une pa-
noplie compléte de fonction-
nalités et de services.

Les outils de

recrutement

Les solutions de recrutement vi-
sent a gérer 'ensemble du pro-
cessus de recrutement: depuis
la diffusion des offres sur le site
de l'entreprise jusqu’a 'embau-
che des candidats en passant par
le tri des CV, les réponses auto-
matiques et méme la possibili-
té d’afficher des statistiques en
temps réel.En outre, le principal
intérét de ces solutions est cer-
tainement la possibilité de gérer
des viviers de candidats. Afin de
gagner du temps, les CV les plus
intéressants pourront, avec I'ac-

cord des candidats, étre conser-
vés en vue des futurs recrute-
ments.

Les solutions d’évaluation
Grice a un référentiel commun,
les logiciels d’évaluations per-
mettent d’évaluer les compéten-
ces professionnelles des colla-
borateurs. Tests de personnalité,
tests de mobilité professionnelle,
testsd’aptitudesintellectuelles...,
la batterie des outils d’évaluation
RH s'est largement étoffée ces
derniéres années.De plus en plus
d’entreprises y ont recours.

Les SIRH

Les systémes d’information de
gestion des ressources humai-
nes (SIRH) sont des solutions
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ERP destinées a gérer I'ensem-
ble des processus RH au sein
d’une entreprise. Outils com-
plets, ils visent a structurer les
données et a homogénéiser les
processus. Désormais utilisés
au quotidien dans les départe-
ments des ressources humai-
nes, ils aident a se position-
ner dans leur réle stratégique.
Outre 'automatisation des ta-
ches administratives, ils four-
nissent une vision globale de
I'entreprise et de son organi-
sation RH.Il reste alors a trou-
ver la solution adaptée aux be-
soins de I'entreprise.

HELENE LELIEVRE
redaction.ch@mediaplanet.com

INSPIRATION

Pour trouver le candi-
dat idéal, de plus en plus
d’entreprises font appel
a des chasseurs de tétes.
Rencontre avec Tondar
Chatenet, Directrice du
cabinet Tondar Chatenet
Sarl, spécialisé dans le re-
crutement de cadres et de
spécialistes en Suisse ain-
si qu’a l'international.

RECRUTEMENT

B Qu’est-ce qui incite une en-
treprise a passer par un chas-
seur de téte pour recruter?
Généralement,les entreprises qui
font appel a nous pour des postes
detopetmiddle management pri-
vilégient un partenariat avec un
cabinet spécialisé qui sélection-
ne et recherche le meilleur can-
didat en adéquation avec le poste
et lenvironnement de l'entrepri-
se. Dans une démarche de quali-
té, dictée par un marché de plus
en plus concurrentiel, l'entrepri-
se ne peut se tromper dans un re-
crutement de cadre et doit donc
«rechercher» la perle rare par une
démarche « ciblée ».1 est dés lors
trés délicat pour une entreprise
elle-méme d’intervenir directe-
ment sur ce marché.Enoutre,lors
d’un recrutement par approche
directe complété par une recher-
che parvoie de presse,le chasseur
de téte peut mettre en évidence
la comparaison entre les dossiers
«chassés» et une sélection parmi
une multitude de dossiers. Passer
par les services d'un chasseur de
tétesreconnu,c’est aussila garan-
tie d’un recrutement de qualité,
soumis a une obligation de résul-
tat. Résultat que nous garantis-
sons contractuellement pendant
plusieurs mois avecl'entreprise.

—alre appe

TONDAR CHATENET, Ing. Dipl. EPFL, Directrice Tondar Chatenet Sarl.

B Comment le processus de
recrutement par un chasseur
de téte se déroule-t-il?

Chaque mandat est préalable-
ment discuté tant dans sa dé-
marche que dans le choix des
outils en collaboration avec les
personnes impliquées danslere-
crutement ; ceci afin de garantir
une confidentialité et une effi-
cacité optimale. Notre démarche
de recrutement est basée sur la
compréhension détaillée des exi-
gences de nos clients.Ainsi nous
recherchons le candidat idéal en
nous focalisant sur ses compé-
tences de méme que sur sa per-
sonnalité et sa complémentari-
té avec son futur manager. Nous
examinons également sa possi-
bilité d’intégration par rapport
au team existant et son affinité
et croyance dans la culture et les

valeursimportantes delasociété.

11 s’agit de pouvoir présenter au
mieux les avantages de l'entre-
prise a des candidats potentiels
qui ne sont pas nécessairement
alarecherche d'un emploi.Nous
avons ensuite une approche ci-

blée sur 'ensemble du marché
pour identifier les candidats po-
tentiels qui correspondent au
profilque nousrecherchons.Une
fois les candidats sélectionnés,
nous procédons a une évaluation
détaillée de leur «savoir faire» et
«savoir étre»,a des prises de réfé-
rences complétesetadestestsde
personnalités. C'est seulement
aprés une sélection poussée que
nous proposons une «short list»
de candidats a notre client.Trois
a six mois apres 'embauche,
nous rencontrons le candidat et
sa hiérarchie afin de nous assu-
rer que les attentes mutuelles du
candidat et de notre client sont
enadéquation.Nous privilégions
le rapport de confiance a long
terme et nous sommes présents
tout au long du processus de re-
crutement et d’intégration des
nouveaux collaborateurs dans
Tentreprise.

Ml Est-ce que vous recontactez
des personnes que vous avez
déja présentées a un client?
Notre approche est basée sur
I’éthique, 'honnéteté et l'in-

A 2 uUn chasseur de
etes, le bon moyen pour trouver
a perle rare

tégrité, il est donc évident que
nous nous interdisons de dé-
baucher un candidat chez nos
clients ! Nos clients et candidats
sont considérés comme de réels
partenaires. Nous expliquons
aussi a chacun des candidats
pour quelles raisons ils n'ont
pas été sélectionnés et nous les
conseillons sibesoin pourla sui-
te deleur carriére.

B Comment procédez-vous
pour inciter des personnes
qui ne sont pas a larecher-
che d’un nouveau poste a tra-
vailler pour votre client ?

Pour convaincre un candidat
potentiel, nous sommes messa-
ger de I'identité de notre client
et nous nous portons garant de
son image aupres des candidats
en leur transmettant sa «cor-
porate identity» dans le res-
pect des valeurs de l'entrepri-
se. Nous privilégions donc de
proposer un poste qui s’inscrit
dans une évolution de carriére
pour le candidat ciblé.

B Pendant les périodes de
crise, les entreprises conti-
nuent-elles a faire appel a vos
services?

Oui,bien siir! Pendant les pério-
des de crises les entreprises ne
peuvent pas se permettre de se
tromper dans un recrutement
surtout pour les fonctions ares-
ponsabilités. Ce qui fait la force
d’une entreprise, c’est en gran-
de partie ses collaborateurs.
Dans une réflexion stratégique
a long terme de l'entreprise, il
est des lors important d’inves-
tir dans le développement de
son capital humain.

HELENE LELIEVRE
redaction.ch@mediaplanet.com
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Question: Avec environ 300 personnes engagées chaque année, dont

100 en Suisse, comment Kudelski gere-t-elle ses recrutements ?

Réponse:Pour recruter les meilleurs profils, la multinationale a une

stratégie bien définie.

Engager les meilleurs profils dispo-
nibles, tel est 'objectif de la société
Kudelski. «Chaque collaborateur est
considéré comme un véritable ‘com-
petitive edge’ - un atout compétitif -,
et nous voulons maintenir cet avan-
tage.» John Burke, Senior Vice Pre-
sident et Head of HR du Groupe Ku-
delski, explique qu’avant méme de
commencer a recruter, trois ques-
tions se posent: 1) le pourquoi : en
quoi cette personne va-t-elle contri-
buer a ajouter de la valeur a l'entre-
prise?

2) le quoi : quelles sont les missions
et les facteurs de succés liés a ce pos-
te ?3)le comment : de quelle manie-
re le niveau d’expérience et les qua-
lifications, ainsi que les outils et les
ressources en place, lui permettront

Chagque
collaborateur
est consi-
déré comme
un ‘competi-
tive edge-un
atout com-
peétitif

John Burke,

directeur RH du
groupe Kudelski

Nlen Nu

de réussir ? Surtout, l'entreprise re-
cherche des personnes qui partagent
les valeurs et la culture du Groupe,
notamment en termes d’attitude.

Trouver la bonne personne
C’est alors que la recherche peut
commencer. La multinationale spé-
cialisée dans les solutions de sécu-
rité informatique exploite tous les
canaux: les sites web et agences de
recrutement locales pour les fonc-
tions administratives et techniques,
les chasseurs de tétes pour les pos-
tes seniors et/ou internationaux,
les promotions internes. « Nous en-
tretenons aussi des liens forts avec
les hautes écoles,notamment 'EPFL
(pour les ingénieurs de haute quali-
té),les HES ou IMD.»

Kudelski, une strategie de

ecrutement ele

Une formation interne perma-
nente

Les cadres sont tenus de suivre person-
nellement le développement de leurs
équipes, et donc la formation de celles-
ci. Depuis 3 ans, la société a mis en pla-
ce son propre systéme d’évaluation, un
outil qui permet a chaque collaborateur
d’avoir une meilleure vision de ses objec-
tifs principaux et de sa performance.Des
évaluations périodiques visent aussi a
ouvrir des perspectives a moyen et along
terme. Grice a une ambiance d’entrepri-
se marquée a la fois par 'ADN familial de
la société et par son c6té international,
les équipes sont motivées,en particulier
surle moyen et long terme..

HELENE LELIEVRE
redaction.ch@mediaplanet.com

| \Vie active et
remunéeration du travall

Quelques chiffres :
Structure

Personnes actives occupées,
2e trim.2009,en milliers

Femmes,en %
Etrangers,en %

Secteur primaire,en %
Secteur secondaire,en %
Secteur tertiaire,en %

« Nous avons aussi des liens
forts avec les hautes écoles,
notamment PEPFL (pour les in-

génieurs de haute qualité) ou
IMD, d’ol1 nous embauchons
plusieurs MBA chaque année.»
PHOTO: JOHN BURKE

Qualités pri-
mordiales du
candidat chez
Kudelski

B La capacité de
répondre aux at-
tentes du poste - et
le <bon sens»

B Taptitude a ré-
soudre des problé-
mes

B ILacréativité

B 4.Le travail en
équipe et la collabo-
ration

M Le «savoim com-
muniquer

Et celles né-
cessaires aux
managers
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NEWS

M Question: La Gestion de
la Santé en Entreprise en
vaut-elle la peine ?

B Réponse: Oui, atous les
niveaux !

Par Gestion de la Santé en En-
treprise (GSE), on entend tou-
tes les mesures mises en ceu-
vre par 'employeur, 'employé
et la société ayant pour but
I'amélioration de la santé et
du bien-étre a la place de tra-
vail. Cela comprend ainsi des
mesures concrétes - mobilier
ergonomique, mise a dispo-
sition de fruits, etc. - mais va
bien au-dela. En effet, il s’agit
pour l'entreprise de dévelop-
per des structures et des pro-
cessus qui permettent un
aménagement du travail et de
l'organisation favorable a la
santé et encouragent un com-
portement sain sur le lieu de
travail.

| e traval
contriout
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comme une =
a la santé!

« Les bénéfices de la GSE sont multiples. Les employés en tirent un avan-
tage car leur satisfaction au travail et leur motivation sont maintenues a un

niveau élevé »

Bénéfices de la GSE

Les bénéfices de la GSE sont mul-
tiples. Les employés en tirent un
avantage car leur satisfaction au
travail et leur motivation sont
maintenues a un niveau élevé,
leur stress est réduit et leur ca-
pacité de résolution de probléme
augmentée. Les entreprises pro-
fitent, entre autres, de 'améliora-
tion du climat de travail, de l'opti-
misation des processus et del'aug-
mentation des capacitésd'innova-
tion et de la loyauté des collabora-
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teurs.Le gain financier ne doit pas
étre oublié puisque grice a la GSE,
I'absentéisme peut étre réduit de
12236%.

Des standards et un label
de qualité

Pour soutenir les organisations
dans la mise en ceuvre de la GSE,
Promotion Santé Suisse a, en col-
laboration avec des entreprises
suisses leaders, développé des
standards de qualité. Ces critéres
montrent le chemin a suivre pour

LA SANTE

GESTIOI‘%DE
ENTREPR

devenir une entreprise promou-
vant la santé et aident dans 'amé-
nagement concret de la GSE. Par
ailleurs, les organisations qui ont
reconnu les avantages de la GSE et
qui y investissent des ressources
peuvent étre récompensées par
le label de qualité Friendly Work
Space®.Celui-ci atteste que I'entre-
prise est exemplaire en matiére de
GSE et représente ainsi un moyen
de communication sans pareille.

Vers un méme but

Dans le contexte socio-écono-
mique actuel, ot intensification
du travail, pression des délais
et charges psychiques sont fré-
quentes, il est plus que jamais
important que la GSE devienne
un élément essentiel dela straté-
gie d’entreprise et une tiache pri-
mordiale de tout dirigeant.

CATHERINE ZULLIG
redaction.ch@mediaplanet.com

PUBLICITE

Nos collaborateurs
se sentent Mieux.

Ernst Weber, Directeur, Coopérative Migros Lucerne

En collaboration avec des entreprises suisses leaders,
Promotion Santé Suisse a créé un label de qualité permettant
d’évaluer les conditions de travail: Friendly Work Space®.

A ce jour, 16 entreprises suisses ont recu cette distinction.
Sivous souhaitez savoir comment votre entreprise peut devenir,
elle aussi, un employeur modéle, vous trouverez notre film
d’information ainsi que d’autres précieux renseignements sur:
www.promotionsante.ch/label

Promotion Santé
Suisse

cont

M Question: Pourquoi la forma-
tion continue a-t-elle autant de
succes ?

H Réponse: « Tout simplement »
car elle offre des possibilités d’évo-
lution, de rebondissement et de
mieux-étre.

On entend par formation continue
I'ensemble des enseignements théori-
ques et pratiques suivis aprés l'obten-
tion d'un premier certificat de forma-
tion. Selon I'Office fédéral de la statis-
tique, 4 sur 5 de nos concitoyens par-
ticipent a des formations continues,
surtout en Suisse alémanique (82%),
contre 73% en Romandie et 66% au Tes-
sin.

Diverses possibilités de
formation continue

Environ 30’000 possibilités de forma-
tion continue sont proposées en Suis-
se, dont environ 600 par les universi-
tés et Hautes Ecoles Spécialisées. Ces
formations, permettant spécialisation
etactualisation des connaissances,sé-
duisent la population (79% a suivi une
activité de formation continue pen-
dant l'année). Uapprentissage infor-
mel, entrepris de maniére autonome,
rencontre un grand succes (74%), ca-
ractérisé parlalecture d'ouvrages spé-
cialisés, 'apprentissage sur support
informatique, ou tout autre initiative
individuelle. Des raisons profession-
nelles peuvent nous amener a suivre
un apprentissage dit non formel. Ce
systéme, séduisant 50% des résidents
suisses, implique une participation a
des cours ou a des séminaires. A noter
également qu'un salarié peut bénéfi-
cier d'une année sabbatique pour en-
treprendre une « formation continue
atemps plein ».

La formation continue pour
qui?
Si elle s’adresse théoriquement a tous,

| aformation
nue

SE DEVELOP-
PER EN EMPLOI

de nettes différences sont observées
selon (1) le statut socioprofession-
nel, (2) le niveau de formation initia-
le. La proportion de la population ac-
tive a la formation non formelle at-
teint 55%, contre 39% de sans-emploi
et 24% d’inactifs. Davantage de per-
sonnes (jusqu’a 60-70%) au niveau de
formation élevé participent a des for-
mations continues.Toutes les modali-
tés sont disponibles : temps partiel ou
non, enseignement a distance, e-lear-

ning,voyage, période sabbatique, etc...

Ceci autorise toutes les catégories de
la société a envisager une formation
continue.

Beaucoup d’avantages et peu
d’inconvénients

La formation continue reste positive
avec 'acquisition de nouvelles compé-
tences et donc des ouvertures profes-
sionnelles et personnelles. L'impact
sur le salaire est réel. Des études des
années 2000 mentionnent une aug-
mentation des salaires de quelques %
par session de formation profession-
nelle. Les collaborateurs, encouragés
par leur entreprise, peuvent gravir des
échelons et accroitre ainsi leur salai-
re. Les quelques inconvénients se ré-
sument a (1) 'éventuelle baisse de sa-
laire en cas de réduction du temps de
travail, (2) le temps et la discipline a
consacrer pour de telles formations, a
concilier avec son travail, ses loisirs et
savie de famille.

Apprentissage d’une langue
étrangére

Dans un nombre croissant d’environ-
nements professionnels, la connais-
sance d'une langue étrangere est exi-
gée. De nombreuses possibilités d’en-
seignements sont proposées, a domi-
cile oulors de voyages thématiques.

JEAN-LUC RIDET
redaction.ch@mediaplanet.com

La formation, un atout

pour votre carriéere
professionnelle

Le systéme de la formation continue en Suisse est
extrémement bien structuré et l'offre est impor-
tante. A tout moment, on peut réorienter ou dyna-
miser sa carriére professionnelle par une forma-
tion.

L’Ecole-club Business du canton de Vaud, avec
ses structures implantées a Lausanne, Yverdon-
les-Bains et Vevey, propose de nombreux cours
et formations débouchant sur un dipldbme de
linstitution, des certificats d’associations profes-
sionnelles importantes ou sur un brevet fédéral.

Des formations comme Leadership et Manage-
ment sont certifiées par I'’Association suisse pour
la formation des cadres (ASFC).

Avec la formation de Gestion de projets, les
participants peuvent passer, en plus du diplédme
décerné par ['Ecole-club, I'examen externe
IPMA-Level D (international Project Management
Association).

Pour approfondir ses connaissances dans le
domaine du Marketing, I'obtention du certificat
Markom, ou dans le domaine des Ressources
humaines la formation débouchant sur le certificat
décerné par I'Association faitiere suisse pour les
examens professionnels et supérieurs en Res-
sources humaines, sont des atouts importants.

Capable de réaliser des formations sur mesure
pour les PME ou les grandes entreprises,
'Ecole-club Business met tout en ceuvre pour
répondre aux besoins de I'économie et des indivi-
dus.

Contact :
Josette Stidel
02131871 21
www.ecm-business-vd.ch

sseCm

école-club
business B3
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B Question: Pourquoi les
employeurs helvétiques de-
vraient laisser leurs salariés
travailler a la maison ?

B Réponse: Siles em-
ployés suisses travaillaient
plus régulierement a la mai-
son, un gain de productivité
de 30%, une nette réduction
des émissions de CO2 et
une qualité de vie accrue se-
raient entre autres a prévoir.

24% des employés suisses ont déja
travaillé a partir de leur domicile.
Clest ce que révéle une étude réa-
lisée par le site www.homeoffice.
ch lors du premier Home Office

mi les autres résultats : 31% des
salariés travaillent uniquement
en home office, 23% se retirent
chez eux une fois par semaine,
22% deux fois par semaine et 21%
profitent du travail & domicile
une fois par mois. La mondialisa-
tion croissante et la prédominan-
ce des activités de services rend
de moins en moins importante la
nécessité dela présence physique
des salariés dans l'enceinte de la
société.Ainsi le travail & domicile
devrait occuper une place de plus
en plus importante : selon les ex-
perts, d’'ici a 2020, le nombre de
personnes travaillant a domicile
ou pratiquant le travail mobile va

SE

Des avantages pour

les salariés, leurs em-
ployeurs... et pour la pla-
néte!

Le travail a domicile a un effet
positif indéniable sur la qualité
de vie des employés qui écono-
misent en moyenne 40 minu-
tes de trajets de leur domicile
a leur lieu de travail. Un temps
mis a profit pour leurs familles
et amis, les loisirs, pour dormir
voire méme pour effectuer des
taches supplémentaires au tra-
vail. En outre, les salariés sont
également moins stressés. Des
études ont méme montré que le
télétravail limitait 'absentéisme

e teletravall, une pratique
democrat

ge certain pour les entreprises
qui bénéficient en outre de gain
de productivité estimés a 30% a
I'échelle de la Suisse si les sala-
riés travaillaient réguliérement
a la maison car ils sont moins
souvent interrompus. Les défen-
seurs de la planéte peuvent éga-
lement se réjouir de cette nou-
velle tendance. En effet, si seule-
ment450 000 salariés suisses tra-
vaillaient une fois par semaine a
la maison plut6t qu’au bureau,la
production de CO2 pourrait étre
diminuée de 1400 tonnes par se-
maine,soit 67000 tonnes par an.

HELENE LELIEVRE

B Question: Les absences
au travail codtent une vérita-
ble fortune chagque année en
Suisse. Comment entreprises
et assurances s'attelent-elle
au probleme ?

B Réponse: Tour d’horizon
des mesures existantes.

En Suisse,80% des absences au tra-
vail sont dues a des maladies qui,
lorsqu’elles dépassent 4 a 6 semai-
nes,risquent de se prolonger de ma-
niére importante et engendrer des
cofits trés conséquents pour l'em-
ployeur et sa caisse de pension.
Selon I'Observatoire suisse de la
santé, les salaires versés aux em-
ployés absents générent des coiits
de 4,2 milliards de francs par an.

(Gestion et prévention des
absences au travall

sions financiéres et sociales des ab-
sences au travail, l'enjeu pour l'en-
treprise consiste a maitriser rapi-
dement cet état de fait. Pour cela,
des organismes, comme I'Institut
pour la santé, le management et la
gestion des absences au travail, or-
ganisent régulierement des sémi-
naires a destination des cadres et
responsables des ressources hu-
maines afin d'offrir des pistes de ré-
flexion pour endiguer ce phénome-
ne.Car des mesures existent.

Tout d’abord, le climat sur le lieu
de travail est primordial. Les études
réalisées en entreprises démon-
trent qu'une grande majorité des
incidents de parcours profession-
nels proviennent de l'environne-
ment relationnel et des conditions

soucieux delasanté moraledesem-
ployés et d'offrir un cadre favorable
aux salariés. Un environnement
sain peut faire la différence dansles
statistiques d’absentéisme. Pour
preuve, les sociétés ayant choisi de
promouvoir la santé en entreprise
mesurent réguliérement les retom-
bées de leurs décisions : améliora-
tion du climat social et de 1a qualité
de vie de leurs employés, avec pour
conséquence direct, une réduction
desabsences.

Ducoté des assureurs,un dépar-
tement spécifique y est consacré.
Pour la CSS, il s’agit du pdle coordi-
nation des absences, qui semploie
a diminuer la durée d’indisponibi-
lité en contactant réguliérement
Temployé,afin de connaitre les rai-

GESTION DES

ABSENCES

de trouver ensemble des solutions,
telle qu'une reprise a temps par-
tiel. « L'idée, comme l'explique Cé-
line Reymond Joneleit, porte-pa-
role de I'assureur CSS, « est de faire
revenir le collaborateur le plus ra-
pidement au sein de l'entreprise
et dans les meilleures conditions
possibles ».

Enfin, la gestion du retour de
lemployé est également a pren-
dre en considération. 11 est vive-
ment conseillé d’anticiper sa re-
prise d’activité, en organisant au
préalable un entretien o1 I'on dé-
terminera les causes de I'absence
et réfléchira aux mesures a adop-
ter afin d’éviter toute rechute.

JULIEN DE WECK

Day national en mai dernier.Par-  plus que décupler. etles congés maladie.Un avanta- redaction.ch@mediaplanet.com Prenant conscience des répercus-  de travail. D'ou1 'importance d’étre  sons de son incapacité de travail et redaction.ch@mediaplanet.com
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Intervention par la gestion des absences.

Savez-vous que ’absentéisme fait perdre aux entreprises
T suisses plus de 169 millions d’heures par année, ce qui

1 représente des milliards de francs? Ce chiffre ne reléve
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Dans le monde économique, les petites brises se transforment
vite en tempétes. Grace aux 32 unités spécialisées du groupe
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et aux reflux de votre domaine d’activité: nos consultants
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absences pour un retour au
travail aussi rapide que possi-

une breéche en engageant du personnel temporaire ou stable, de
repenser pour vous l'organisation du travail et de la formation, ou
de se charger de processus entiers liés aux ressources humaines. Pour
une solution sur mesure qui vous aide a adapter votre voilure, tapez
www.interiman-group.ch

ble. Pour en connaitre tous
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APERCU PROFESSIONEL

Les PME face a la guerre des
talents - quelques questions
essentielles et provocantes |

ANALYSE

B Quelle évolution de la popu-
lation active pour ces prochai-
nes décennies ?

Selon I'OFS, la population ac-
tive en Suisse s’éléve en 2010 a
4.3 millions alors que nous de-
vrions rencontrer une baisse
constante durant ces prochai-
nes décennies pour s’établir en
2050 a 4.1 millions, ce qui va en-
gendrer une «rareté »delamain
d’ceuvre.

Cet état de fait impose aux
entreprises de d’ores et déja ré-
fléchir sur l'attractivité qu'elles
peuvent avoir envers les jeunes
générations.

B Laguerre des talents, my-
the ou réalité ?

La guerre des talents a débuté,
mais est-ce un mythe ou une
réalité pour lesPME?

Tout d’abord, la guerre des ta-
lents est une expression qui re-
vient de plus en plus dans la
presse spécialisée. Pourquoi ?
Parce que nous sommes dans
une période qui, en dépit d'une
conjoncture économique ins-
table, oblige les entreprises a
adopter une attitude proactive
quant a la recherche de talents
et de compétences.

Les causes sont multiples,
mondialisation de I'économie,
la mobilité,le départ imminent
des seniors a la retraite, réduc-
tion ces prochaines décennies
de la population active. Donc,
la gestion des collaborateurs et
des talents devient,aujourd’hui
plus que jamais, un levier in-
contournable de la productivité
d’une entreprise et sont des ac-
tifs stratégiques. La guerre des
talentsadébuté!

CONTRAIREMENT A LEURS PARENTS les jeunes de la génération Y ne

placent pas le travail au premier plan.

B Guerre des talents : com-
ment tirer son épingle du
jeu?

Les questions essentielles a se
poser quotidiennement sont
entre autres, comment re-
cruter les talents ? Comment
les développer ? Comment
les fidéliser et les conserver
au sein de l'entreprise ? Et ce,
tout en comprenant les at-
tentes et les besoins de la gé-
nération Y.

Pour la génération Y,l’auto-
rité n’est pas toujours sy-
nonyme de compétence. Ils
n‘ont pas peur de se compa-
rer aux autres. Ils sont autant
a l'aise pour communiquer a
l'aide de technologies que di-
rectement. Contrairement a
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leurs parents, les jeunes de la
génération Y ne placent pasle
travail au premier plan et sou-
vent,ils refusent de travailler
durant les fétes et week-ends
etveulent des congés pour dé-
compresser car la santé men-
tale et physique s’avére leur
priorité. Cela ne veut pas dire
qu’ils travaillent moins mais
simplement différemment.
La génération Y nous ap-
prend également qu’elle est a
larecherche de travaux variés
et stimulants ce qui différe de
nos précédents concepts et
modéle de pensée ou un col-
laborateur était engagé pour
un poste bien défini qu’il ef-
fectuait durant des décen-
nies. Ce temps est révolu et

les PME doivent se remettre
en question et saisir cette op-
portunité, source de création
devaleurs par’apport d’idées
nouvelles et d’innovation.
Le collaborateur devient un
«self-entrepreneur ».

La rémunération est un
théme trés souvent tabou
dans les PME dont les modeé-
les n’ont pas beaucoup évo-
lués durant ces derniéres dé-
cennies. Il parait néanmoins
évident qu'une modernisa-
tion et adaptation doivent
étre entreprises.

Une piste de réflexion en-
visageable est la mise en pla-
ce pour une portion de la ré-
munération d’'un « phantom
stock plan », c’est a dire un
plan qui permette aux sala-
riés de recevoir des actions
virtuelles et de bénéficier de
la plupart des avantages liés
au statut d’actionnaire et
notamment de 'augmenta-
tion de la valeur de la socié-
té sans qu’ils en soient pour
autant actionnaires (pas de
droits sociaux). Avec l'appui
de cet outil, le but est que
les collaborateurs se déve-
loppent en « self-entrepre-
neur » et apportent de vraies
innovations et valeurs ajou-
tées car ils seront directe-
ment intéressés aux succes
de l'entreprise et ce, méme
si leur rémunération totale
n’augmente pas significati-
vement.

B Quelle conclusion ?

La guerre des talents a débu-
té, les collaborateurs et ta-
lents sont un atout stratégi-
que incontournable de suc-
cés!

M Question: Quelles sont
les moyens dont disposent
les entreprises pour motiver
leurs employés et gagner ain-
si en performance ?

H Réponse: Outre les incita-
tions financieres, les départe-
ments des ressources humai-
nes disposent de nombreux
outils pour faire naitre I'envie
de leurs collaborateurs. De la
communication aux événe-
ments incentives en passant
par les promotions, tous les
moyens sont bons.

Larotation du personnel (ou turn-
over) peut étre extrémement cou-

teuse pour une entreprise car elle
devra former les nouveaux venus
a la politique maison, les intégrer
dans I'équipe... Pour éviter ce gen-
re de désagréments, les managers
ont tout intérét a motiver leur per-
sonnel et a souder leur équipe. Ils
disposent pour cela de plusieurs
moyens. Intéressements aux bé-
néfices, primes, augmentation
de salaires..., la motivation passe
d’abord par des incitations finan-
ciéres.

Souder une équipe

Séminaires, conventions permet-
tent de montrer aux travailleurs
leur appartenance a un groupe.

_a motivation, clé dela &
Nerformance

Nul besoin de dépenser des som-
mes astronomiques, une simple
réunion a l'extérieur du bureau,
suivie d'un repas,améliorent déja
les relations d’'un groupe. Voyage,
récompense,... permettent égale-
ment de remotiver une équipe ou
d’en construire une nouvelle.

Valoriser son personnel

La communication est 'élément
essentiel. Le salarié doit se sentir
pris en considération. Les mana-
gers peuvent alors lui proposer des
évolutions de carriére au sein mé-
me de l'entreprise. La formation
est également un bon moyen pour
montrer l'engagement de la socié-

RECOMPENSER
SES COLLABO-
RATEURS

té vis-a-vis de son salarié et de lui
porter de l'attention. En effet, un
employeur qui offre a son inter-
venant une formation lui prouve
qu’il s’intéresse a lui, que sa pré-
sence est importante au sein du
groupe et qu'il souhaite lui donner
la possibilité de se perfectionner et
de progresser dans son métier.Une
attention toute particuliére qui se-
ra un facteur motivant pour celui
qui en bénéficie. Et c’est bénéfique
pour lentreprise ! Finalement, un
simple mot suffit parfois aux sala-
riés pour se remotiver : « Merci ».

HELENE LELIEVRE
redaction.ch@mediaplanet.com
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Voyez lavenir
en couleur !

Pour toute !! l

commande de

brochure gratuite,
1 mois de cours
d’anglais en ligne
OFFERT !

» N°1 mondial des séjours linguistiques

» Adolescents, étudiants & adultes

» 45 ans d’expérience - 42 écoles dans le monde
» Associé aux Universités de Cambridge
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www.ef.com

Business Language Training
Séjours linguistiques pour cadres & professionnels

Boostez votre carriere!
un maximum de progres
en un minimum de temps

021 962 88 80
022 716 09 80
021 345 90 20

Montreux
Geneve
Lausanne

www.esl.ch

Retrouvez-nous
au Salon RH

de Geneve,

les 29 et 30
septembre 2010
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Communiquer ses investissements sociaux
pour motiver et fidéliser ses collaborateurs.

Dans la concurrence &conomigque actuelle, des collaborateurs motivés et fidéles représentent un facteur détermi-
nant de réussite. Outre les facteurs tels que la rémunération, les possibilités d'évolution ou la qualité des dirigeants,
une information qualitative sur les couvertures sociales et autres avantages peut étre une source indéniable de succés.

Clest fort de ce constat que Hpr 54, so-
ciété active dans Factuariat, la gestion et le
conseil dans les assurances toutes branches
et la prévoyance professionnelle, a déve-
loppé un outil permettant & lentreprise
d'offrir annuellement & chacun de ses col-
laborateurs un  bilan social individualisé,

Qu'entend-on par information quali-
tative ?

En préambule, il faut savoir gu'une information
issue d'une véritable volonté de communiquer
aura plus dimpact qu'une information fournie
par obligation. Il est donc important de conce-
volr une communication spécifique qui soit &
la fois personnalisée, conviviale et novatrice.
Raisons pour lesquelles Hpr @ congu un do-
cument « de poche » mettant en paraliéle le
financement a charge du collaborateur avec
celui a charge de I'emploveur et présentant les
prestations issues de toutes les assurances so-

ciales. En outre, ces prestations sont coordon-
nées, font la distinction en cas d'accident et
de maladie et offrent une vision dynamigue en
fonction de I'évolution de la situation familiale,

Ces informations ne sont-elles pas déja
connues 7

En partie seulement. En effet, seuls les certi-
ficats de salaire et de prévoyance profession-
nelle sont transmis, chague année, au collabo-
rateur. Toutefols, ces documents donnent peu
diinformation sur les efforts consentis par I'em-
ployeur, ne distinguent pas les cas d'accident et
de maladie, ni ne coordonnent les différentes
prestations entre elles. Hors, dans le systéme
suisse, un plus un ne donne pas toujours dewsx.

Quel intérét pour le collaborateur 7

Grace a l'outil développé par Hpr, il recevra
annuellement une information  personnali-
sée claire et précise de ses couvertures et de

leur financement. Il bénéfidera ainsi d’une
vision claire de ses besoins et pourra ainsi
devenir un véritable acteur de sa prévoyance.

Et pour lI'employeur ?

En wvalorisant chaque année ses efforts so-
ciaux, il favorisera la motivation et la fidélité
de ses collaborateurs. D'autre part, son ser-
vice RH bénéficiera d'un outil qui facilitera sa
gestion des assurances de personnes, no-
tamment par une analyse globale permettant
de mettre en avant d'éventuelles lacunes ou
anomalies dans la politique mise en place.

A qui s’adresse I'outil Hpr ?

1l s'adresse aussi bien a la PME de 50 per-
sonnes qu'a la multinationale de plusieurs mil-
liers de collaborateurs. Dans le premier cas,
I'outil sera généralement géré chez Hpr alors
que dans ke second cas, il sera installé chez le
client qui pourra I'utiliser de fagon autonome,
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