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DIGITALISATION DE LA GESTION DES RESSOURCES
HUMAINES, UNE DYNAMIQUE INCONTOURNABLE

P our I'entreprise, la digitalisa-
tion de la gestion des res-

sources humaines correspond
aux procédés permettant de con-
server sous forme numérique les
informations, les données et les
outils relatifs a la gestion de son
personnel.

La digitalisation porte sur plu-
sieurs aspects tels que

le processus de recrutement, la
gestion de plan de carriere, la for-
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mation, la gestion des temps et
des congeés, ou encore la paie.
Elle permet a I'entreprise d’opti-
miser la collecte et le traitement
des données sur les ressources
humaines. Il en découle une
moindre manipulation de pape-
rasse administrative et une ré-
duction de la main d’ceuvre mobi-
lisée a cet effet.

Toutefois cette simplification du
travail s’accompagne d’une raré-
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faction des relations avec ou
entre les collaborateurs, pour ne
pas dire une certaine déshumani-
sation. En effet, le digital ne sau-
rait remplacer totalement I’hu-
main. On s’en rend d’ailleurs
bien compte avec l'actuelle crise
économique liée a la pandémie de
la COVID-109. Certes, elle a fait
prendre conscience a tous des
opportunités et avantages du tra-
vail a distance et des aux outils
technologiques associés. Mais il
convient de rappeler le colit d’ac-
quisition de ces derniers, surtout
les plus performants, sont sou-
vent élevés ; sans compter l'aug-
mentation de la facture d’électri-
cité, des dépenses de communica-
tion, et les risques de perte des
données et informations. Pour
autant, Cela apparait comme une
évidence : la digitalisation est
inéluctable. C’est un train désor-
mais lancé a toute allure dans le-
quel il faut embarquer sil'on ne
veut rester en rade de la moder-
nité. Aux gestionnaires RH afri-
cains d’ceuvrant a ce que le per-
sonnel se familiarise toujours
plus avec le maniement de sup-
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ports digitaux. Tous les métiers
sont ici concernés, méme ceux
dits manuels, dont la dimension
technologique croissante n’auto-
rise plus qu'ils soient exercés de
la méme fagon qu’au siecle der-
nier. Il s’agit aussi pour les prati-
ciens des RH de chercher a
« dompter la béte », ce qui im-
plique qu'ils sortent de leur zone
de confort et se tiennent a 'affut
des dernieres innovations tech-
nologiques dans le domaine des
RH : pointeuses biométriques,
progiciels et applicatifs métier ou
encore SIRH intégrés. Le temps
presse a cet égard. Il n’est plus si
loin I'avenement, espéré par les
uns ou redouteé par les autres,
d’une « gestion des ressources
humaines sans papier. » U

La Rédaction
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VALIDATION DU PLAN DE FORMATION DU PER-
SONNEL CONVENTIONNE DE L'UNIVERSITE

D’'ABOMEY-CALAVI

BENIN. Le premier plan de formation diplomante et qualifiante du
personnel de I’'Université d’Abomey-Calavi est enfin devenu une réali-
té. Un événement a marquer d’une pierre blanche.

L e personnel technique, admi-
nistratif et de soutien de
I'Universite d’Abomey-Calavi
(UAC), la plus importante institu-
tion éducative de I'’enseignement
supérieur au Bénin, était toujours,
paradoxalement, le grand oublié
de de ses plans d’action straté-
gique. Une situation saugrenue de
« cordonnier mal chaussé » pour
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une organisation qui peut se tar-

guer d’avoir formé, a travers ses
42 entités actuelles, la majorité
des ressources humaines du sec-
teur tertiaire du pays.

Cette anomalie est désormais ré-
parée par la rédaction du tout
premier plan triennal de forma-
tion continue diplomante et quali-
fiante du personnel conventionné
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de I'UAC. Ce plan a été confection-
né par une équipe d’experts RH
mobilisés par le Centre de forma-

tion et de consultance de I'Ecole
Nationale d’Administration. Il cor-
respond a un document program-
matique de 110 pages dans lequel
sont prévus sur une période allant
de 2021 a 2023:

» 63 départs en formation de
longue duree

» 82 themes d’actions de forma-
tions individuelles de courte du-
rée auxquelles devraient partici-
per 331 agents, a raison de 28
sessions de formation en 2021,
27 en 2022 et 27 en 2023,
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e Un budget prévisionnel total de
99 millions de francs CFA.

Il est opportun de faire remarquer
que la grande majorité des mo-
dules de formation inscrits dans le
plan de formation devraient étre
organisées par les centres de for-
mation propres a I'Université. Il
s’'agit d’'une option qui place au
premier plan la formation a
'interne, permettant ainsi de
mettre a contribution utilement le
savoir-faire et I’expertise du per-
sonnel enseignant et de limiter la
distraction des ressources finan-
cieres a I'extérieur.

Par Jean de Dieu Assogba

)
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LE BILAN SOCIAL, OUTIL DE PILOTAGE DES RH OU
TRACASSERIE ADMINISTRATIVE ?

DROIT DU TRAVAIL. Le bilan social est un instrument de suivi
de la politique sociale de I'entreprise. Pourtant, dans de
nombreux pays d’Afrique noire francophone, sa rédaction
par les employeurs reste encore facultative. Est-ce justifié ?

Par Frantz Massougbodji

\0’7”\(,,\&7/ o Slr s - \\
I e bilan social est un docu- Contenu

ment qui a pour objet de ré- | paps les pays ol sa rédaction est
capituler les principales donnees | ypligatoire pour les entreprises,
chiffrees permettant d'apprecier |1, liste des informations qui doi-
la situation de I'entreprise dans | yent au minimum y figurer est
le domaine social, d'enregistrer | jéterminée par 'ftat. Le nombre
les réalisations effectuées et de et la teneur de ces informations
mesurer les changements inter- | yarient souvent en fonction de la

) r_.=
venus au cours d'une période taille de I'entreprise ou de I'éta-
donnée.
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blissement, ou de sa branche
d’activité de rattachement. Beau-
coup de ces rubriques et les don-
nées qu’elles rassemblent tradui-
sent clairement des préoccupa-
tions politiques ou sociétales
telles que la recherche de 1'équité
sociale ou 1'égalité entre les sexes.
En fait, I'un des objectifs qui ne
dit pas son nom est en fait de per-
mettre a 'Etat de recueillir des
données et informations actuali-
sées lui permettant de quantifier
I’évolution de ces phénomenes et
d’amener I'employeur a les orien-
ter dans un sans donne.

Régime juridique

On prendra I'’exemple du Sénégal,
dont le Droit social est en Afrique
noire francophone parmi les plus
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matures. Dans ce pays, une loi N°
90-07 du 26/06/1990 portant
organisation et controle des en-
treprises publiques les invitait
déja a présenter dans un bilan so-
cial des informations telles que
I'évolution des effectifs et de la
masse salariale, les contentieux
au cours, le plan de formation et
carrieres des agents. Doivent aus-
si figurer dans ce bilan le pro-
gramme de recrutement et la liste
et le montant des primes, avan-
tages de toutes natures accordés
en cours d'année au personnel, y
compris au directeur général.
Une autre loi du 01/12/1997 a
par la suite élargi I'obligation de
produire annuellement un bilan
social a « tout chef d'établisse-
ment occupant 50 travailleurs ».
En France, I'obligation d'élaborer
et présenter a I’Administration du
travail un bilan social est mainte-
nant une vieille tradition. Elle
s'impose aux employeurs de droit
privé ainsi qu'a leurs salarié€s, aux
établissements publics a carac-
tere industriel et commercial, et
aux établissements publics a ca-
ractere administratif lorsqu'ils
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emploient du personnel dans les
conditions du droit prive.

Le Droit francais, qui constitue
une source d’'inspiration de
nombreux systemes juridiques
africains, impose aussi que le bi-
lan social déposé soit communi-
qué aux représentants du per-
sonnel élus, aux organisations
syndicales de travailleurs, et aux
comités dits d’entreprises. Le bi-
lan social validé doit étre mis a
la disposition de tout salarié qui
en fait la demande. Le systeme
francais fait donc peser sur I'em-
ployeur non seulement une obli-
gation d’élaboration mais aussi
une obligation d'information.

Avantages

Un avantage non négligeable du
bilan social est qu’il améliore la
qualité du dialogue social. Il per-
met en effet de donner une
image assez représentative de la
situation sociale de I'entreprise.
Ainsi, une fois ce document mis
a leur disposition, les représen-
tants du personnel peuvent con-
fronter leurs points de vue avec
I’employeur sur la base d'un do-
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cument de reférence au canevas
standardisé comportant des
données fiables, objectives et
comparables dans le temps.

Par ailleurs, pour I'employeur, le
bilan social constitue tout a la
fois un outil de management, un
moyen de s'informer sur les ca-
ractéristiques d’ensemble du
personnel. Le bilan 'aide aussi a
repérer d’éventuels dysfonction-
nements, dérives ou risques
comme par exemple, ceux liés a
la GPEC.

Obligatoire ?

Une question se pose : Faut-il
faire de la production pério-
dique par les entreprises afri-
caines d'un bilan social une obli-
gation ? A ce niveau, une nou-
velle exigence de ce type risque-
rait d’étre analysée par de nom-
breux employeurs comme une
embiche supplémentaire dres-
sée sur le « parcours du combat-
tant » de I'’entrepreneur du sec-
teur privé africain. En effet, la
propension des Etats a s'immis-
cer dans la gestion du personnel
des entreprises fait rarement
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I'unanimité. L’hostilité qui appa-
raitrait est d’autant plus prévi-
sible dans un contexte marqué
par une évolution du droit social
sur le continent africain allant
vers davantage de flexibilité pour
I'’employeur et le maintien d'une
gestion simplifiée du personnel
des entreprises. En clair, dans le
contexte d’économies sous-
développée, ou I'emploi salarié
est encore loin d’étre la norme, il
n’est pas vraiment opportun de
mettre encore a la charge des
chefs d’entreprise une nouvelle
formalité supplémentaire ? Ne
pourrait-on pas dans un premier
temps, en s’inspirant du législa-
teur sénégalais, circonscrire le
champs d’application d’une telle
obligation aux seuls employeurs
publics ou parapublics ? Voila qui
semble plus raisonnable et plus
adapté aux contraintes et réalités

des employeurs africains. U

Frantz Massougbodji

Consultant RH
admin@grhconseil.com
Cabinet GRH Conseil
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Exemple de liste de rubriques d’un bilan social

1. Emploi

1.1 Effectif

1.2 Travailleurs extérieurs

1.3 Embauches

1.4 Départs

1.5 Promotions

1.6 Chémage

1.7 Handicapés

1.8 Absentéisme

2. Rémunérations
et charges
accessoires

2.1 Montant des rémunérations

2.2 Hiérarchie des rémunérations

2.3 Mode de calcul des rémunérations

2.4 Charges accessoires

2.5 Charge salariale globale

2.6 Participation financiére des salariés

3. Santé et
sécurité au travail

3.1 Accidents de travail et de trajet

3.2 Répartition des accidents par éléments matériels

3.3 Maladies professionnelles

3.4 Comité d'hygiene et de sécurité

3.5 Dépenses en matiére de sécurité

4. Autres
conditions de
travail

4.1 Durée et aménagement du temps de travalil

4.2 Organisation et contenu du travail

4.3 Conditions physiques de travalil

4.4 Transformation de l'organisation du travail

4.5 Dépenses d'amélioration de conditions de travail

4.6 Médecine du travail

4.7 Travalilleurs inaptes

5. Formation

5.1 Formation professionnelle continue

5.2 Congés formation

5.3 Apprentissage

6. Relations
professionnelles

6.1 Représentants du personnel et délégués syndicaux

6.2 Information et communication

6.3 Différends concernant I'application du droit du travail

7. Autres condi-
tions de vie rele-
vant de l'entreprise

7.1 Activités sociales

7.2 Autres charges sociales
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Bonnes pratiques
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L'INTERIM, UN MODE DE COLLABORATION QUI A

LE VENT EN POUPE

DROIT DU TRAVAIL. En Afrique francophone, le recours aux
prestations des sociétés d'intérim croit de facon exponentielle.
Cet article aborde la question du travail intérimaire, une pra-
tique qui comporte de nombreux avantages, mais qui n‘est pas

sans risques.

Par Jean de Dieu Assogba

L e travail intérimaire caracté-
rise la situation d’'une entre-
prise donnée (I’entreprise utilisa-
trice), qui bénéficie de presta-
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tions de travail fournies par un
travailleur (le travailleur intéri-
maire) placé aupres d’elle par
une entreprise de travail tempo-
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raire (l'agence d’intérim) pour
une période déterminée et en
fonction d’'une rémunération con-
venue entre les deux parties.

Justification

Plusieurs raisons dans la pratique
peuvent justifier le recours crois-
sant par les entreprises a l'inté-
rim, notamment:

e La nécessité d’externaliser la
gestion du personnel de I'entre-
prise pour que celle-ci puisse se
concentrer davan-

tage sur les activités
et taches directe-
ment liées a la pro-
duction ou aux pres-

tous les secteurs

d’activités

13

e Le remplacement ponctuel et
rapide d’'un agent permanent de
I'entreprise utilisatrice qui se-
rait absent pour raison de con-
gés, de maladie ou de suspen-
sion.

e La possibilité pour I'entreprise
d’ajuster le volume des res-
sources humaines qu’elle utilise
en fonction des variations de la
production et des besoins inci-
dents en main d’ceuvre.

e La volonté d’observer les com-
pétences opérationnelles d'un

employé que I'on

L’intérim concerne envisage d’embau-

cher sur une pé-
riode plus longue

tations de services.

e Le désir de s’éviter les tracas et
les pertes de temps liés a la ges-
tion administrative des res-
sources humaines : formalités
d’embauche, rédaction de con-
trats de travail, gestion de la
paie, remplissage des obliga-
tions déclaratives a I’égard des
administrations du travail et des
impots, ou encore gestion des
éventuels contentieux de travail.
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qu’une période
d’essai contractuelle. Le contrat
d’intérim constitue en quelque
sorte un « super-stage de pré-
emploi ».

e Le désir de I'entreprise utilisa-
trice de béenéficier d’'une presta-
tion de travail continue, quelles
que soient les éventuelles dé-
faillances ou indisponibilités du
prestataire de travail : En effet,
celui-ci est censé étre remplacé
immédiatement par I'agence

)




d’intérim durant toute la pé-
riode convenue avec I’entre-
prise utilisatrice pour sa mise a
disposition.

Caracteristiques

Le contrat d'intérim (parfois ap-
pelé contrat de travail tempo-
raire) correspond a une mission
qui se fait a temps partiel ou a
temps plein sur une durée déter-
minée. Toutefois, il differe du
contrat a durée déterminée, en ce
sens qu’il met ici en relation trois
acteurs : (i) L’agence

14

position » entre I'agence et I’en-
treprise utilisatrice.

Secteurs concernes
L’intérim peut étre pratiqué dans
quasiment tous les secteurs d’ac-
tivités. En effet, toutes les sortes
de professions ou de catégories
socioprofessionnelles sont con-
cernées. Comme exemple les plus
fréquemment rencontrés, on peut
citer les métiers de comptable,
caissier, magasinier, gestionnaire
de stock, réceptionnistes, cour-
siers, secrétaires,

d’intérim, qui conclut e contrat d’intérim chauffeurs, em-

un contrat de travail

doit temporaire

ployés de maison,

avec (ii) un travailleur
intérimaire et le met a la dispo-
sition (iii) d'une entreprise utili-
satrice, qui détermine les taches
a accomplir par le travailleur et
en supervise I'exécution.
Formellement, le travail intéri-
maire donne lieu par conséquent
a la rédaction de deux contrats
écrits : un « contrat de mission »
entre 'agence d’'intérim et le tra-
vailleur intérimaire ; et un con-
trat de « contrat de mise a dis-
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manutentionnaires,
etc.

Précautions

Le role des agences d’'intérim est
de réceptionner et traiter les
offres d’emplois en provenance
des sociétés-clientes, puis pren-
nent en charge la gestion admi-
nistrative des emplois pourvus.
Toutefois, des précautions sont a
prendre par I'entreprise-cliente
avant d’opérer son choix pour
une agence donnée.
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Elle doit s’assurer par exemple
que l'agence est régulierement
constituée, enregistrée et en regle
vis-a-vis des administrations du
travail et des impots. On peut
également inviter ’'agence a sous-
crire une police d’assurance au
nom de I'agent intérimaire avant
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le démarrage de la collaboration.

Dans certains pays, une caution
bancaire doit étre produite par
I'agence. Le montant de la caution
bancaire est parfois fixe regle-
mentairement par I’Administra-
tion du travail. Cette caution est
destinée, en cas de défaillance de

)




I'entreprise de travail intérimaire,
a couvrir le reglement des remu-
nérations dues aux travailleurs et
des sommes dues aux organismes
sociaux. Toutes ces exigences im-
posées a I’entreprise de travail
temporaire sont d'autant plus
justifiées pour 'entreprise utili-
satrice que c’est elle qui, juridi-
quement, est substituée dans les
obligations de I'agence d’intérim
a I'’égard des travailleurs en cas
de défaillance de la part de cette
derniere ou dans le cas ou la cau-
tion s’avere insuffisante régler les
sommes dues aux créanciers
(travailleurs, organismes so-
ciaux...).

Contraintes

Bien qu’on y fasse recours de plus
en plus souvent, le travail en inté-
rim n’est pas toujours reglementé
par le Droit Social de certains
pays d’Afrique noire franco-
phone. Des vides juridiques sub-
siste, exposant par conséquent
I'entreprise utilisatrice a certains
risques. En effet, si elle n’est pas
vigilante, I'entreprise utilisatrice
peut se voir assignée en justice
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par les agents intérimaires pour
discrimination de traitement en
matiere de rémunération, congés
payés, protection en sécurité et
santé au travail, protection de la
maternité ou de .jouissance du
droit syndical.

D’ou l'intérét pour I'agence
d’'intérim et I’entreprise utilisa-
trice de garantir une relative éga-
lité de prise en charge entre les
travailleurs intérimaires et ses
travailleurs permanents.

Une autre contrainte, dans le cas
ou il existe une réglementation
du travail intérimaire, est que le
contrat de travail d'intérim ne
peut pas étre utilisé par I'entre-
prise utilisatrice pour pourvoir
durablement un emploi lié a son
activité normale et permanente.
En clair, il doit s’agir d’'un contrat
temporaire auquel elle ne peut
recourir que pour I'exécution
d’'une « mission », c’est-a-dire un
ensemble de taches précises.
Cela signifie qu’on ne peut pas
par exemple utiliser I'intérim
pour remplacer un travailleur
dont le contrat est suspendu
parce qu’il s’est mis en greve ou

)




qu’il a refusé d’effectuer des tra-
vaux particulierement dangereux.
Cela veut aussi dire que la mis-
sion de travail intérimaire doit
comporter un terme fixé avec
précision dans le contrat. Dans
I'hypothese ou I'entreprise utili-
satrice ne serait pas en mesure de
préciser a I'avance ce terme, elle
doit tout au moins mentionner
dans le contrat une durée mini-
male. Le contrat aura alors pour
terme la fin du remplacement ou

17

la réalisation de I'objet pour le-
quel il a été conclu. Si la collabo-
ration se poursuit au dela de ce
terme, le risque de « novation »
du contrat de travail temporaire
en contrat a durée déterminée est
réel. A bon entendeur salut! 4

Jean de Dieu Assogba

Chargeé d’études RH
assoghajeandedieu123@gmail.com

Cabinet GRH Conseil

Devenir Professionnel Ressources Humaines Administration

(®+229 60806603
() +229 90943013
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Qvl contact@dprhabenin.com
@ www.dprhabenin.com
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' |—> Diplome de technicien en Hé-
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— Certificat d'Aptitude Profes-
sionnelle (CAP)
métiers (CQM)

tellerie-Tourisme (DT-HR)

Bénin — Lokossa — Derriére I'Evéché
et le Centre Bethesda
Tel. + 229 66 15 51 80 (Whatsapp)
+229 95557855

liledesoiseaux@gmail.com
https://www.facebook.com/

institutiledesoiseaux/
https://www.google.com/maps/search/00229,+Lokossa/data=!
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Bonnes pratiques

LE VOL EN MILIEU DE TRAVAIL, COMMENT LE
GERER ?

GESTION DE LA DISCIPLINE. Le vol en milieu professionnel est
une réalité un peu taboue. Quels biens sont convoités? Quels
préjudices pour I'entreprise? Et quelles sont les solutions pour
prévenir ou sanctionner les vols ? Voici quelques réponses
dans cet article.

Par Lionel Toyen

Que vole-t-on ? de vols d’objets tels que des ra-
En entreprise, le vol concerne mettes de papier, du carburant,
des impressions couleur, une
agrafeuse... Ce sont certes de

« petits » vols, mais ils peuvent

toutes les catégories de res-
sources, notamment :

e Les biens matériels : il s’agit ici
par la suite se muer en plus
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« grands vols » comme la sous-
traction frauduleuse d’un char-
geur perdu dans un déménage-
ment vers de nouveaux locaux,
d’un clavier d’ordinateur ou
méme d’un ordinateur.

e L’argent : Le vol peut consister
pour un employé, a pratiquer
en complicité avec un fournis-
seur ou un prestataire la surfac-
turation de dépenses liées au
fonctionnement de I’entreprise.
Cela peut correspondre aussi
au cas de salariés in-
délicats qui falsifient
les comptes d’'une
ONG sur plusieurs
années, jusqu’a ce

Le vol affecte
I'image de marque culier les données

de Uentreprise

type de vol est aujourd’hui de

plus en plus fréquent eu égard
aux facilités croissantes de nu-
mérisation des

données, en parti-

personnelles. Il
s’agit d'informa-

que le pot-aux-roses
soit découvert.

e Des ressources immatérielles :
le vol en entreprise peut tou-
cher les biens informationnels
tels que des fichiers-clients, des
plans stratégiques, des proce-
dés de fabrication, des brevets
ou images non autorisées, ou
d’informations emportées au
domicile par le salarié sans jus-
tification professionnelle. Ce
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tions précieuses, tres deman-
dées, qu’il n’est pas toujours ai-
sé de mettre en sécurité ». Le
vol peut concerner également
des données produites par
I’employé lui-méme, mais qui
juridiquement restent la pro-
priété intellectuelle de I'entre-
prise ; par exemple des fichiers
mails avec lesquels I'employé
serait tenté de partir apres sa
démission. Enfin, le vol de
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temps est de plus en plus pris
en considération. Ainsi, le fait
pour un salarié de partir plus
tot du bureau ou de discuter
avec ses collegues lors de
pauses qui s’éternisent consti-
tue aussi une certaine forme de
vol.

Conséquences

L’entreprise qui subit ou abrite le
vol se trouve généralement con-
trainte de remplacer le bien qui
lui a été dérobé ou d’en assumer
les conséquences vis-a
-vis des employés ou
de sa clientele.

Cette situation affecte

Il faut parfois des
sanctions exem-

plaires
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I1 fait naitre entre les acteurs de
I’entreprise un sentiment de peur,
de méfiance et d’insécurité.

Prévention

Pour gérer le phénomene du vol
en milieu professionnel, mieux
vaut prévenir que guérir, car
comme le dit un proverbe russe,
« Le voleur ne vole pas toujours,
mais prends-y toujours garde. » En
pratique, quelques-unes des
meilleures parades a envisager
par 'employeur sont les sui-
vantes :

. Sensibiliser le
personnel aux con-
séquences du vol

sa réputation et son
image de marque. C'est particu-
lierement le cas dans I’hotellerie.
Les clients détroussés et décus
alimentent par la suite dans leur
entourage une publicité tres né-
gative sur |'entreprise, lui occa-
sionnant par la méme un manque
a gagner certain.

Au plan interne, le vol fragilise les
relations humaines, qu'’il s’agisse
des relations entre employeur et
employé ou d’employé a employe.
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en entreprise et lui
faire prendre conscience des
risques encourus a cet égard.

e Installer un systeme de vidéo-
surveillance, dans certaines
zones-clés, afin de dissuader les
agents indélicats de commettre
leur forfait. Mais cela n’autorise
pas 'employeur a espionner la
vie privée de ses employés. par
exemple, d’installer de tels
équipement dans les toilettes!
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e Inclure dans le reglement inté-
rieur du personnel des disposi-
tions prévoyant des sanctions
en fonction du degré de gravite
de I'acte constitutif de vol.
L’employeur se donnera la pos-
sibilité par exemple de :(i) déci-
der d’'une mise a pied provi-
soire de 'agent indélicat avec
ou sans solde, (ii) lui donner un
avertissement, (iii) le licencier
apres avoir analysé le compor-
tement comme une faute
lourde, (iv) dans un cas ex-
tréme, porter plainte aupres du
tribunal compétent et remettre
'affaire entre les mains de la
Justice. Il est opportun ici de
souligner I'importance d’admi-
nistrer parfois aux contreve-
nants une sanction exemplaire;
car le laxisme en la matiere se
paie souvent cash. En effet,
pour paraphraser un autre pro-
verbe russe « épargner le vo-
leur, c'est perdre I'honnéte
homme. »

e Ajouter également une disposi-
tion dans le reglement intérieur
du personnel ou une clause
dans les contrats de travail qui
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autorise I'employeur a effectuer

des fouilles en cas de vol décla-
ré.

Fouilles

Si malgré toutes les précautions,
un vol survient, I'employeur doit
garder a I'esprit qu'il lui faut réu-
nir des preuves suffisantes
(images, témoignages...) avant de
pouvoir sanctionner. Il faut éviter
a tout prix sanctionner des em-
ployés sur la base de simples ru-
meurs ou de simples soupcons,
qui pourraient par la suite ne pas
étre avéres.

En outre, si une personne déclare
un vol, le supérieur hiérarchique
ne peut en aucun cas fouiller le
casier, le sac ou les mails de ses
employés dans le but d’élucider
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le vol ; car selon la Jurisprudence
francgaise, « le salarié€ a droit,
méme au temps et au lieu de tra-
vail, au respect de I'intimité de sa
vie privée ». C’est pourquoi, lors-
que '’employeur envisage une
fouille des biens personnels, il
doit obtenir I'accord du salarié et
I'avertir au préalable du droit
dont celui-ci dispose de s’oppo-
ser a la fouille et d’exiger la pré-
sence d’'un témoin. Si le supérieur
hiérarchique ou I'employeur es-
suie a cet égard le refus de I'em-
ployé, il ne peut pas le sanction-
ner immédiatement. Le seul re-
cours dont il dispose est de faire
intervenir un officier de police ju-
diciaire afin que celui-ci procede
lui-méme a la fouille. Il convient
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d’ajouter d’ailleurs que les
mémes regles de fouille sont ap-
plicables a I'ouverture des mails
du salarié, lorsqu’ils sont consi-
dérés comme personnels.

Assurances

L’employeur peut aussi souscrire
une assurance multirisques pro-
fessionnelle. Il existe des for-
mules de ce type qui sont propo-
sées par des compagnies d’assu-
rance, lesquelles permettent d’at-
ténuer les conséquences des vols.
Cependant, cela entraine bien
évidemment un certain des dé-
penses supplémentaires pour
I'entreprise. Finalement, la solu-
tion idéale ne serait-elle pas tout
simplement d’agir véritablement
en amont, autrement dit d’em-
baucher des gens dont on
s’'assure au préalable de I'intégri-
té morale. Mais l'idéal est-il de ce
Monde ? U

Lionel Toyen

Jurisconsulte [ %
=%

% .
!./?-9)

A

john1toyen@gmail.com
Cabinet GRH Conseil
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PRODUIT PAR / PRODUCE BY ‘K‘ AFRIKA
AFRIKA-NATURE =

faite votre commande mainte

(+229) 61 184848/96 57 10 45

AFRIA - NATURE

LE SOUCHET
Un produit riche en fibres alimentaires et en sels naturel riche en vitamines
C et minéraux. Fabriqué au nord et au centre du Benin, il facilite la diges-
tion, et réduit le taux de cholestérol. .

PRODUITS
Avec sa saveur douce et unique, le souchet se décline en plusieurs produits
dérivés : whiskys aromatisés; produits lactés, huile, farine ou croquettes,
tous disponibles chez Afrika-Nature.

CONTACT
Tél. + 229 61184848/96571045
E- mail: reafrikanature@gmail.com
https://web.facebook.com/Afrikanature/photos/?ref=page_internal
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- Interview

|SABELLE DO-REGO

Innovatrice RH

ertaines personnes ont le privilege de vivre plu-

sieurs vies en une seule. Tel est le cas d'Isabelle

Do-Régo, dont la carriére est marquée du double

sceau de I'éclectisme et de la bienveillance. Elle
nous donne ici son regard sur le métier des RH et nous
présente DPRHA, I'approche originale et novatrice d'ou-
tillage et d'assistance en gestion des ressources hu-
maines qu'elle promeut. Entretien.
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https://www.linkedin.com/in/isabelle-do-rego-72871b75/?originalSubdomain=bj
https://www.linkedin.com/in/isabelle-do-rego-72871b75/?originalSubdomain=bj

Interview

Pratiques RH Magazine : Ma-
dame Do-Régo, aviez-vous des

prédispositions particuliéres a
la gestion des ressources hu-
maines ?

Isabelle Do-Régo : Je pense que
oui. Un peu par la force des

choses d’ailleurs. Je suis en effet
issue d'une famille polygame et
'ainée d’un fratrie nombreuse
dont le mieux-étre m’incombait
en partie. Durant ma jeunesse,
j’ai souvent joué un réle de trait
d'union au sein de ce que j'ap-
pellerais la « grande famille ».
Avec le recul, je crois que c’est ce
qui explique le mieux pourquoi,
parmi les offres de bourse qui
s’offraient a moi apres mon bac-
calauréat, j’ai choisi celle qui m’a
permis d’apprendre a Dakar un
métier de contact humain, celui
d’enseignante.

Votre itinéraire professionnel
est fort dense. Et si nous le sur-
volions ?

Avec plaisir !
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Comment qualifieriez-vous
votre parcours en un mot ?
Sinueux je dirais.

Pourquoli « sinueux » ?

Parce que mon parcours est ja-
lonné de nombreux allers et re-
tours entre les secteur public et
privé. J’ai d’abord commencé en
1987 par enseigner la docimolo-
gie a I'Ecole normale intégrée de
Lokossa. Puis en 1992, j’ai quitté
I'Université pour mettre a contri-
bution dans le privé mes compé-
tences de facon sporadique au
service de divers organismes tels
que le HCR ou le Peace corps. En
2003, j’ai assumé dans I’Admi-
nistration béninoise le poste de
Directrice des examens et con-
cours.

Vient ensuite la décennie 2010.
Oui. De 2011 a 2020, j’ai été la
Directrice des Ressources Hu-
maines au Bénin de AHS
(Aviation Handling Services),
une multinationale de catering
aérien. Aujourd’hui, je suis la Di-
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rectrice exécutive de DPRHA, un
concept original d’assistance des
entreprises et particuliers en
gestion des ressources hu-
maines.

Parlons d’événements de ce
parcours qui vous ont le plus
marquée.

Volontiers. L’'une de mes plus
grandes fiertés est d’avoir orga-
nisé€ au plan national
les tout premiers
concours pour la dé-
livrance aux artisans
des diplomes de qua-
lifications profes-
sionnelles et aux mé-
tiers. Un travail de longue ha-
leine, loin d’étre gagné d’avance.
Dommage qu’en ce qui me con-
cerne I'expérience se soit termi-
née un peu en queue de poisson.

Pourriez-vous étre plus expli-
cite ?

J’ai été contrainte de quitter ce
poste pour la raison qu’a un mo-
ment donné, mon profil n’a pas
éte jugé conforme a des criteres

« La compétence
démontrée doit
primer sur le

diplome
universitaire »
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a posteriori pour son occupation
fixes.

Cela vous est resté en travers
de la gorge ?

Un peu. C’est vrai que je I'ai vécu
comme une injustice, car pour
moi les performances, les résul-
tats produits et les compétences
démontrées sur le terrain au-
raient di primer sur la détention
ou non par un agent
d'un dipléome univer-
sitaire donné. Mal-
heureusement, les
décideurs de
I’époque ne I'enten-
daient pas de cette
oreille, en particulier le Ministre
en charge de 'Enseignement su-
périeur. Malgré tout, je considere
que cela a été un mal pour un
bien.

Qu’est-ce qui vous fait dire ce-
la ?

Ce flit pour moi un déclic pour
m’investir a temps plein dans
une formation diplomante de
gestionnaire des ressources hu-
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maines. J'ai obtenu a la fin un
parchemin qui m’a ouvert les
portes du métier.

Un autre événement mar-
quant ?

Oui. Il est intervenu a la fin de
ma carriere, et je peux affirmer
que c’est la pire expérience pro-
fessionnelle que j’'ai vécue. Il
s’'agit du licenciement collectif
que j’ai dii conduire a AHS Bénin
du fait de la baisse d’activité du
secteur aérien liée a la pandémie
de la COVID-19. Apres la mise en
place d’'un chomage technique,
nous avons dii nous résoudre a
nous séparer de plus de 200 sa-
lariés.

Un moment traumatisant.
Absolument ! J’ai mesuré tout de
suite les effroyables répercus-
sions sociales de cette décision.
D’autant plus que notre politique
des ressources humaines était
plutot généreuse. Elle faisait bé-
néficier nos employés de mul-
tiples avantages avec primo, un
accord d’établissement plus fa-
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vorable que le Droit commun ap-

plicable en matiere sociale ; se-
cundo, un protocole de rémuné-
ration transparent sur les condi-
tions d’octroi des salaires, in-
demnités et primes ; et tertio,
une prise en charge de santé de
100% pour chaque travailleur et
ses ayants droits. Ce licencie-
ment pour motif économique a
vraiment été un gachis humain
sans nom, qui m’a placée face a
mes limites humaines et intellec-
tuelles. Un véritable creve-cceur !

Une page de votre histoire vient
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de se fermer qu’aussitot une
nouvelle s’ouvre. Parlez-nous
de cette nouvelle aventure dé-
nommée DPRHA.

« Devenir Professionnel Res-
sources Humaines Administra-
tion » est un établissement créé
en janvier 2021. Son siege est a
Porto-Novo, la capitale du Bénin.
Toutefois, son terrain d’interven-
tion ne connait de frontieres que
celles du Web. En effet, nous pro-
posons une assis-
tance virtuelle et

« Il fallait
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gnement gratuit pour la maitrise
des outils achetés.

Qu’est ce qui a motivé chez
vous la création de cet ambi-
tieux projet ?

C’est une idée qui me trottait
dans la téte depuis 2008. J'avais
observé que les formations pro-
fessionnelles en management
des ressources humaines fai-
saient la part trop belle aux as-
pects théoriques de
la question, quitte a

ameéeliorer

présentielle aux en-
treprises et aux indi-
vidus qui souhaitent
bénéficier d’'une expertise et
d’outils de gestion du capital hu-
main. Actuellement, plus de 130
outils sont déja disponibles sur
notre plateforme en ligne, en té-
léchargement libre ou payant.
[Is sont utilisables dans de nom-
breux volets RH : Recrutement,
évaluation du rendement, forma-
tion continue, gestion de
I'onboarding ou de I'offboarding,
gestion des carrieres, gestion du
changement, etc. J'ajoute que
nous fournissons un accompa-

Uaccessibilité des
outils RH »
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négliger I'impor-
tance du maniement
d’outils RH concrets
et faciles a implémenter. J'étais
convaincue qu’il fallait améliorer
'accessibilité de ces outils.

Une autre raison?

Etant membre de divers forums
corporatifs tels que I'’Association
nationale des professionnels de
la gestion des ressources hu-
maines du Bénin (ANPGRH), j’ai
aussi constaté que de nom-
breuses questions soulevées par
mes confreres pourraient étre fa-
cilement réglées si justement Ces
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outils RH étaient regroupés, clas-
sés et mis a leur disposition.

Ces outils s’adressent donc aux
responsables RH en fonction.

Je dirais plus largement aux gens
du métier. C’est vrai que les ges-
tionnaires du personnel en acti-
vité, jeunes ou expérimentés,
constituent notre cceur de cible.
Mais nos clients se situent aussi
en amont, comme les ensei-
gnants qui intervien-
nent dans les centres
et instituts de forma-
tion initiale en ges-
tion des ressources
humaines. Les étudiants égale-
ment sont concernés. Nous am-
bitionnons d’étre pour ces der-
niers une sorte de passerelle
entre d'une part, leurs connais-
sances livresques et un peu abs-
traites et d’autre part, les exi-
gences de la pratique du métier
qu’ils rencontreront sur le ter-
rain a l'issue de leur cursus.

DPRHA propose des services et
des formations de qualité a un
prix tres compétitif.

« Le renforcement
des capacités ne

se réduit pas a la
formation »
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De maniere plus précise, nous
ceuvrons dans le « renforcement
des capacités ». On le réduit sou-
vent a tort aux seules formations.
Mais on oublie qu’il existe
d’autres champs d’amélioration
comme la relecture de I'organi-
gramme ou la mise en place de
procédures et normes structu-
rant le travail des employés. Il
peut s’agir aussi de recomman-
dations personnalisées de lec-
tures pour l'occu-
pant d’un poste don-
né en le dotant d’'une
« mini-bibliotheque ».

Mais comment arbitrer entre
ces options ?

C’est en fait le rapport de situa-
tion que nous établissons a un
moment donné qui nous indique
la conduite a tenir dans le temps.

Comment DPRHA est il organi-
sé pour remplir cette mission ?
Notre effectif est a taille hu-
maine. Il est composé de 3 per-
manents. Il est complété au be-
soin et ponctuellement par des
collaborateurs extérieurs. En
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tant que responsable et promo-
trice de DPRHA, je coordonne les
activités menées. Je travaille a
garantir la qualité des presta-
tions et produits proposés et le
respect strict de nos engage-
ments contractuels.

L’avenir s’annonce radieux.
Disons que je suis optimiste. Le
domaine des RH demeure en
grande partie vierge en Afrique.
Je crois qu’il y a du
travail pour chaque
professionnel ou
chef d’encadrement.

Permettez-nous de
vous poser maintenant une
question plus intime : Etre
femme et réussir dans les RH,
est-ce facile ?

(Sourire).

Pour répondre directement a
votre question, je vous ferai re-
marquer que le secteur dans le-
quel j'ai evolug, celui de I'Avia-
tion civile, reste encore principa-
lement masculin. A cela s’ajoute
le fait que notre mentalité afri-
caine reste, comme vous le savez,

employés, pas
contre eux »
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fortement patriarcale. Tout cela
ne m’a donc pas facilité la tache a
dire vrai. Cependant, j’ai pu tirer
mon épingle du jeu en mettant
en application certains principes.
Parmi eux figurent I'exemplarité,
le souci de préserver ma dignité
de femme et une parfaite mai-
trise parfaite de tout ce qui est
reglement, procédures de travail
ou document stratégiques de
I'entreprise. Enfin et surtout,
j’agis en cultivant
une inébranlable

« Travaillons
avec nos

confiance en moi,
qui est fondée sur
ma conviction que je
possede véritable-
ment les compétences exigées au
poste qui m’est confié.

Une autre question person-
nelle : D’ou vous viennent votre
joie de vivre et la bonne hu-
meur permanente qui vous ca-
ractérisent ?

(Rires). Telle est ma nature, tout
simplement. Pour moi, seul
compte l'instant présent. Le fu-
tur est incertain, alors pourquoi
s’en inquiéter ?
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Auriez-vous un mot de fin a
I'intention de vos collegues de
la corporation des RH ?

Oui. Je les exhorte a chercher
I'amélioration continue et a res-
ter au contact du personnel
qu'’ils gerent. Travaillons avec
nos employ€s, pas contre eux,
pas au-dessus d’eux, ni en des-
sous. Je répete, travaillons

« avec » eux. A cette fin, je sou-
haite les convaincre que la plate-
forme www.dprhabenin.com
peut leur étre tres utile. En effet,
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nous leur proposons des outils
directement exploitables, mais
nous recueillons aussi les
propres outils qu’ils ont élaborés
et qu'ils désireraient partager a
la communauté des praticiens
africains des RH.

Madame Do-Régo, je vous re-
mercie.

Merci a vous aussi. Plein succes a
Pratiques RH Magazine ! U

Propos recueillis par Dolemberte Zéhe.

Pour vos vacances, événements ou conférences,
séjournez a I’hotel
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La BRISE DU [LAG

Contact: Tél: +241 074789071/ 062 58 62 02
labrisedulacgabonhotel@outlook.fr — WhatsApp : +241 74 15
30 70 — Lambaréné — Gabon

N° 14 / Juillet 2021 / Pratiques RH Magazine

»



http://www.dprhabenin.com/

33

A découvrir
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#ger Thermometre
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DE LA PERFORMANCE A L'EXCELLENCE

9 raisons
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la crédibilité
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hmps pendant le
h\emenl Covid-19
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SENAKPON MAG est un magazine bimestriel de développement personnel

http://senakpon.com/senakpon-mag/

Cabinet SENAKPON Coaching
Tél. 228 92860146/ +229 97216994
info@senakpon.com

e Actualités

o Entrepreneuriat

« Management

o Leadership

e Culture et africanité

o Personal branding & Digital
o Agenda formation

o Lecture

Disponible gratuitement en téléchargement PDF

e Larichesse et la diversité des themes abordés dans le magazine
e Son caractere international (des chroniqueurs dans 8 pays différents)
o La qualité rédactionnelle des articles

La périodicité de publication, un peu élastique

SENAKPON MAG est une magazine d’excellente facture, regorgeant de
conseils pertinents et de témoignages inspirants pour une pratique
professionnelle plus épanouissante et un meilleur équilibre de vie.
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LE POTENTIEL

34

DEVELOPPEMENT PERSONNEL. Haut potentiel, fort potentiel,
peu importe le qualificatif utilisé, on s’en fiche. Vous avez, nous

avons tous du potentiel. Explorons ensembile le

domaine de la fenétre de Johari.

4°™¢ ot dernier

e Potentiel c’est ce qui n’est

Lpas connu de moi ni des

autres. C’est ce qui existe en puis-
sance en vous mais que vous
n’avez pas encore découvert, ex-
primé dans la réalité.

Le potentiel existe dans I'ETRE et
dans le FAIRE. Tout ce que vous
pouvez étre, tout ce que vous
pouvez faire.

Vous étes potentiellement un
homme, une femme généreux(e),
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aimable, honnéte tout comme
vous étes potentiellement un
homme, une femme radin(e), dé-
sagréable, malhonnéte.
L'important est de savoir ce que
vous choisissez d’exprimer :
Votre générosité ou votre radine-
rie, votre honnéteté ou votre
malhonnéteté.

Vous pouvez aussi imaginer que
vous étes potentiellement un(e)
grand(e) conférencier(e) et déci-

)
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der de faire I'expérience de vous
en tant que conférencier(e).
Découvrir son potentiel requiert
de sortir de sa zone de confort,
de se donner des autorisations...
Faire 'expérience de soi dans des
situations inédites implique d’ac-
cepter de poser un 1¢r pas puis
un 2¢me ginsi de suite en sachant
que I'on va a la rencontre de soi.
Si vous avez tendance par
exemple a vous sous-estimer, ce
travail d'introspection, de re-
cherche de vos atouts cachés, de
VOs ressources internes est es-
sentiel pour retrouver la con-
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fiance en vous.

L’intérét du travail avec la fe-
nétre de Johari est de vous dé-
couvrir sous plusieurs facettes.
Cela vous permet ainsi d’avoir
une vision plus claire de votre
jardin secret, de 'image que les
autres ont de vous, de ce que
vous voulez partager avec les
autres, de tout ce que vous pou-
vez étre et faire.

Ainsi armé(e), le niveau de
doute, de questionnement que
vous avez sur vous diminue con-
sidérablement. Vous étes en me-
sure de prendre la responsabilité

)
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de qui vous étes, de prendre votre
part de responsabilité dans les si-
tuations, les évenements de votre | Lisez et abonnez-vous

vie. Vous possédez ainsi une des .
clés de la réussite. U

a
Pratiques RH, magazine
de gestion des res-

Léone Mondésir Vignon

SR L sources humaines !

personnel et professionnel

vignon@elan-coach.com

Léone Vignon Conseils

Coaching & Formation

e

Outils et ecoute au.\se de

- votre développement
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CDNSEIL

GRH Conseil, cabinet d’expertise en gestion des ressources humaines

FORMATION RECRUTEMENT DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL ETUDES

Vous présente ‘EMJ _

D)

ELABORATION DE MANUEL DE PROCEDURES

VOUS ETES
Une entreprise, une organisation ou une adminis-
tration.

CONFRONTEE A L’UN DE CES PROBLEMES

¢ Vous subissez des dysfonctionnements fré-
quents dans le travail de vos employés

e Votre manuel de procédures est dépassé et ne
reflete plus la réalité

¢ Les employés que vous recrutez ont du mal a
s'intégrer et a s'adapter a leur poste

e Vous avez du mal a localiser I'origine et/ou les
responsables des dysfonctionnements.

ALORS, GRH Conseil vous présente sa prestation :

EMP

Il s'agit d’élaborer un document pratique décrivant
les étapes d’exécution des missions et taches con-
fiées a vos collaborateurs pour un meilleur fonc-
tionnement de votre entreprise.

METHODOLOGIE

¢ Diagnostic organisationnel

® Repérage des sources de dysfonctionnements
dans I'exécution des taches

e Identification et classification des procédures a
décrire

¢ Observation des postes de travail

e Clarification de I'articulation des interventions
des acteurs internes

e Transcription du travail sous forme de processus

e Rédaction des procédures et pré validation in situ
par les principaux acteurs
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ACCOMPAGNEMENT

A travers des réunions périodiques, a votre écoute
et évaluons I'impact du manuel dans la vie de
votre organisation.

CETTE SOLUTION VOUS PERMETTRA DE

e Localiser précisément les dysfonctionnements et
les acteurs impliqués

e Capitaliser les savoir-faire existants de votre
équipe et ancrer des pratiques plus rapides et
efficaces pour que la tache soit mieux exécutée
quel que soit le responsable

¢ Renforcer votre controle en repérant plus facile-
ment la source des problémes

¢ Sauvegarder et transférer plus de savoirs faire a
vos collaborateurs dans leur travail

¢ Adapter facilement les nouvelles recrues a leur
poste de travail et leur intégration dans I'entre-
prise

e Définir et appliquer les normes et standards de
qualité dans le travail des employés.

LE COUT A PREVOIR POUR CETTE PRESTA-
TION TIENT COMPTE

e de la taille de votre entreprise

e du nombre de procédures a décrire

e du niveau de complexité et de structuration des
procédures.

CONTACTEZ-NOUS A:

e https://www.grhconseil.com/

¢ https://grhconseil.business.site/

¢ Bénin : 08 BP 296 Cotonou, Tel. +229 95953576,
grhconseiliggg@gmail.com

e Gabon : GRH Conseil Tel. +241 07949599/06661201.
grhconseilga@yahoo.fr/grhconseil@hotmail.com,
Libreville

)
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Lexique des RIH

Certains font de la gestion des ressources humaines un con-
cept ésotérique dont les notions se transmettraient seule-
ment a des adeptes qualifiés. Pratiques RH Magazine ne
mange pas de ce pain-la. Cette rubrique en est la preuve.

Chasseur de tétes

C’est un consultant chargé entre-
prise pour trouver des profils a
haute valeur ajoutée pour des
postes a responsabilités, de type
cadre dirigeant.

Compétences-clés O y~

Il s’agit d'un ensemble de huit sa-
voir-faire et de connaissances né-
cessaires a un individu pour s’épa-
nouir dans sa vie personnelle et
professionnelle.

Cooptation

C’est une méthode de recrutement
ou les salariés recommandent au
Service RH de 'entreprise des
connaissances de leur réseau per-
sonnel ou professionnel dont les
profils semblent correspondre a
une offre d’emploi.

Définitions rassemblées par Marielle Egbétowokpo
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Lisez en ilimite
votre magazine

Pratiques RH

... sur tous vos supports digitaux et numériques : ordinateur, mobile et
tablette...
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dtifues RH

Magazine de gestion des ressources bumaines

PREVENIR LES RISQUES m
PROFESSIONNELS, UNE I

Tous nos abonnements vous permettent de feuilleter le
journal en ligne et de le télécharger sur tous supports
numeériques.
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Brainstorming

A méditer
« La différence entre un désert et
un jardin n'est pas l'eau mais 'homme. »

Proverbe tunisien

Commentaire : Une réflexion imagée et inspirée, a

artager sans modération avec tous ceux qui cedent a
F’éternelle tentation de minorer dans I'’entreprise
I'importance du capital humain.

Le chiffre a retenir

7% des candidats mentent et @6% des responsables du re-

crutement s'en moquent.

Source : https://www.checkster.com/are_you_hiring_charlatans

Commentaire : Siderant n’est-ce pas ? L'indifférence des
recruteurs n’est-elle pas une faute professionnelle ? Le
recrutement risque de n’étre plus qu’un jeu de dupes.

Humowr

Apres avoir participé a un séminaire sur la re-
motivation des employés, le DRH d’'une grande
usine fait placarder de grandes affiches dans les
couloirs dont le slogan est « FAITES-LE MAINTE-
NANT ».

Les affiches étaient si grandes et nombreuses
qu’aucun employé ne pouvait ne pas les voir
au moins une fois par jour.

Au bout d’'une mois, le PDG demande au DRH
comment la motivation des employés a évo-
lué.

« Eh bien, » répond le DRH, « out n’a pas vrai-
ment fonctionné comme prévu... Le comp-
table a détourné 7 millions de francs CFA et a
disparu dans la nature, le directeur de pro-
duction est parti avec ma secrétaire et les
autres employés se sont mis en gréve pour
obtenir une augmentation ! »
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LA VIE AU QUOTIDIEN

AVEC LE CORONAVIRUS (COVID-19)

LES REFLEXES POUR SE PROTEGER ET PROTEGER LES AUTRES

au travail

Sur votre lieu de travail,
gardez votre masque.
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LA VIE AU QUOTIDIEN
AVEC LE CORONAVIRUS (COVID-19)

LES REFLEXES POUR SE PROTEGER ET PROTEGER LES AUTRES

au travail

Ayez toujours votre stylo
sur vous et évitez d’utiliser
les objets d'autrui.

)
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Tarifs des insertions publicitaires dans le magazine

FORMAT
Page A4
Demi-page
Quart de page
Huitieme de page
CEil
Oreille
Queue

couTt
200.000 FCFA
100.000 FCFA
50.000 FCFA
35.000 FCFA
35.000 FCFA

75.000 FCFA
100.000 FCFA

Achat Ventz et Location de bien Immobiliey

Contact :
+229 97439806/
67486135

Cotonou

Bénin
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Cournrier
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Retrouvez dans cette rubrique toutes les réactions des lec-
teurs . N'hésitez pas a envoyer votre avis ou votre réaction par
rapport a un sujet du ou des numéros précédents.

Outils RH

LE MANUEL DE UEMPLOYE, UN OUTIL INCON-
TOURNABLE

RECRUTEMENT. C'est en principe av gestionnaire des ressources humaines
d’assvrer la ventilation des informations professionnelles vers tous les em-
ployés de I'entreprise, u fortiori vers les novvelles recrves. Tous les moyens
écrits ont vocation @ &tre mis @ contribution dans ce sens. Parmi eux, une
place de choix devrait &tre réservée av guide de 'employé.

-'

e guide de I'employé est parfois ap-
pelé manuel de l'employé, guide de
I'agent ou encore manuel du per-

sonnel. C'est un document qui fournit a ce-
lui-ci des informations essentielles con-
cernantl'entreprise telles que son mode

de fonctionnement, ses valeurs, ou encore

les conditions matérielles dans lesquelles | |

les employés y travaillent.

Contenu
Les thémes développés sont nombreux et
variés, mais on remargue que les informa-
tions ci-aprés reviennentle plus fréquem-
ment, 3 savoir:
la présentation de I'entreprise, no-
tamment sa genése et son histoire ;

la nature de ses produits et services

qu'elle fournit:
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« Un manuel de I'employé pour
une entreprise me parait tres
utile, cependant il est important
de savoir qu’il n'y a pas de manuel
-standard. Les rubriques d’un ma-
nuel peuvent varier d’une entre-
prise a l'autre suivant la taille de
I'organisation, sa culture d’entre-
prise ou les moyens dont elle dis-
pose. Par conséquent, la table des
matieres proposée par 'auteur de
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votre article, bien que tres com-
plete, n'est pas forcément adaptée
a tout le monde. C’est quelque
chose que je voulais souligner.
Hormis cela, j’apprécie énormé-
ment votre magazine qui aide les
gestionnaires des ressources hu-
maines a s‘améliorer en leur com-
muniquant des techniques utiles
et des idées neuves a chaque pu-
blication »

Guéguéré K.

La Rédaction : Nous souhaitons
d’emblée vous adresser nos re-
merciement pour votre commen-
taire.

Nous partageons le méme avis
que vous, d’autant plus que la
proposition de structuration
d’un guide de I'employé présenté
dans le dernier numéro 13 de
notre magazine n’avait qu’un ca-
ractere indicatif. Un « modele »
ne doit pas constituer un corset
rigide. C'est donc a chacun de le
personnaliser,; de le réduire ou
de I'étoffer suivant ses besoins
spécifiques.

)
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LE DRESS CODE DU PERSONNEL, ATOUT POUR
UENTREPRISE OU PRATIQUE DEMODEE 2

CULTURE D’ENTREPRISE. Cet article décrit les enjeux, utouts et contraintes
de l'institution d’un code vestimentaire du personnel, tant pour I'entre-
prise que pour I'employé.

Par Lionel Touen
Concept

Le code vestimentaire, généralement dési-

gné par son anglicisme « dress code » cor-
respond & l'ensemble des régles établies
autour des tenues a respecter au travail
dans l'entreprise, ou lors d'une occasion
précise. Le dress code fait partie inté-
grante de la culture d'entreprise de nom-
breuses organisations.

On retrouve cette pratique chez certains
métiers exercés dans des organisations

relevant des secteurs secondaires et ter-
tiaires.

Dans le secteur secondaire, le port d'uni-
formes par les ouvriers d'usine est fré-
quent. Le secteur tertiaire n'est pas en
reste, surtout en ce qui concerne les pro-
fessions dont I'exercice occasionne des
contacts réguliers ou permanents avec la
clientéle : Accueil, cabinets d'expertise
comptable, d’avocats ou de consultance,
Banque, Assurances...

Avantages

Linstitution d'un dress code présente un

double avantage, interne et externe.
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« Bonjour a I'équipe de Pratiques
RH Magazine. Je vous écris parce
que je suis tombée , en naviguant
sur Internet, sur un article qui fai-
sait référence a une grande étude
menée sur le sujet du code vesti-
mentaire. Cette étude aurait mon-
tré qu’un dress code “casual” et
décontracté a tendance a amélio-
rer I'engagement des salariés et
leur bien-étre au travail. Le dress
code permettrait un rapport plus

authentique avec les managers, un

meilleur dialogue avec la hiérar-
chie et, globalement, une meil-
leure productivité. |'avoue que je
suis un peu troublée.

Oriane B.
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La Rédaction : Un code vesti-
mentaire formel restera selon
nous important dans certains
secteurs, notamment dans les
secteurs ou activités dans les-
quels les employés doivent étre
sans cesse en contact avec des
clients ou usagers. C'est vrai que
la tendance est plutét a I'adop-
tion d'un dress code décontracte
en entreprise. C’est d’ailleurs ce
que faisant déja remarquer
I'auteur dans l'article, du n°® 13.
ceci étant la population sondée
dans cette étude est située en Oc-
cident. Ce n’est peut-étre pas le
méme contexte en Afrique. De
toute facon, 'on a remarqué que
la majorité des salariés (78% se-
lon une autre étude) font d’eux-
mémes attention a leur facon de
s’habiller au travail, et cela
quelque soit le fait que I'entre-
prise leur impose ou non un
dress code. 4

D’accord ? Pas d’accord ?

Vos réactions, commentaires et

opinions par rapport au contenu

de ce numéro sont toujours les

bienvenus.

Ecrivez-nous a:

N° 14 / Juillet 2021 / Pratiques RH Magazine


http://go.galegroup.com/ps/anonymous?id=GALE%7CA18460388&sid=googleScholar&v=2.1&it=r&linkaccess=fulltext&issn=00251895&p=AONE&sw=w&authCount=1&isAnonymousEntry=true
http://go.galegroup.com/ps/anonymous?id=GALE%7CA18460388&sid=googleScholar&v=2.1&it=r&linkaccess=fulltext&issn=00251895&p=AONE&sw=w&authCount=1&isAnonymousEntry=true
http://go.galegroup.com/ps/anonymous?id=GALE%7CA18460388&sid=googleScholar&v=2.1&it=r&linkaccess=fulltext&issn=00251895&p=AONE&sw=w&authCount=1&isAnonymousEntry=true

Consultez et télechargez les autres numeéros de
Pratiques RH Magazine

https://fr.calameo.com/accounts/1620390

Pratigues RH
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LE NUMERO 15 DE
PRATIQUES RH MAGAZINE
PARAITRA LE
15 Octobre 2021
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